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Encuesta Anual 


Grupo 1 (Rosana Cirigliano, Daniela Fariña, Francisco Godinez Galay, Marcela Grosso, Virginia 


Mileto, Josefina Payró y Marina Salvetti) 





Problema 


Uno de los problemas principales que existen dentro del organismo es la dificultad de 
denunciar todos los tipos de violencia y micromachismos que suceden. Estas situaciones no 
son percibidas, identificadas ni modificadas. Esto provoca que se sigan reproduciendo 
eventos de abuso de poder, hostigamiento psicológico, violencia de género en varias de sus 
formas, malos tratos, etc. 


Dentro del organismo son reproducidas las diferencias socialmente establecidas por el 
"sentido común" y el patriarcado, lo que ocasiona que aquella persona vulnerada en sus 
derechos no cuente con la misma posibilidad de oportunidades de desarrollarse en el ámbito 
laboral y, además, se le suma el condicionamiento del miedo a perder el trabajo. 


El problema de la violencia laboral afecta a todxs lxs empleadxs de la DPSCA, pero les sucede 
más a las mujeres y LGBTIQ+. Es por esto, y atendiendo a que el Estado tiene la obligación de 
luchar contra la discriminación y las violencias basadas en género, orientación sexual e 
identidad de género, —según establecen los tratados internacionales a los que adhiere, tal 
como la Convención para la Eliminación de Todas las Formas de Discriminación contra la 
Mujer (CEDAW) o la Ley de Protección Integral Ley 26458—, reconocemos que es necesario 
que existan mecanismos para relevar situaciones de violencia por razones de género, 
discriminación o maltrato laboral, por esto es que proponemos la realización de una 
encuesta anual voluntaria y anónima, que permita la sistematización de la información 
sobre determinadas prácticas y tratos o situaciones donde no se respeten los DDHH, los 
derechos de las mujeres y las identidades LGBTIQ+ y/o los derechos laborales de lxs 
trabajadorxs de la DPSCA. Esto último basado en el Convenio 190 de la OIT, que afirma que la 
violencia y el acoso en el mundo del trabajo "pueden constituir una violación o un abuso de 
los derechos humanos, y que la violencia y el acoso son una amenaza para la igualdad de 
oportunidades”, al tiempo que reconoce que las mujeres son las más expuestas a la violencia 
y al acoso laboral, en particular, quienes se encuentran en situaciones más vulnerables. 
Además, esta propuesta se enmarca en la definición del organismo de abordar sus políticas 
desde un enfoque de derechos humanos lo que supone la participación directa de las 
personas afectadas y desde una perspectiva de género. 


Propuesta 


Nuestra propuesta interviene en la interseccionalidad entre violencias de género y derechos 
laborales. Consiste en realizar una encuesta anónima que permita identificar, relevar y 
sistematizar situaciones concretas que afecten estos derechos. 
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Será primordial que las preguntas de la encuesta sean elaboradas mediante un 
entrecruzamiento con este Protocolo institucional para, además, realizar una especie de 
'evaluación' del mismo, y poder identificar si hay fallas en alguna parte del proceso y si 
existen propuestas de mejoras para modificarlo. 


Mediante un cuestionario breve y sencillo, la encuesta ofrecería, cada año, la posibilidad de 
expresarse con total libertad a todo el personal de la DPSCA. Se respondería de forma 
anónima y virtual, y allí se vería reflejada la situación laboral general, con el objetivo de 
mejorar cualquier injusticia, inequidad o maltrato en la convivencia dentro del ámbito 
laboral. 


Junto con la encuesta se propondrá un espacio interactivo, como una posible “Usina de 
ideas", que permita la interacción de todxs lxs empleadxs. Allí se podrán elaborar propuestas 
de trabajo en equipo direccionadas hacia temas de género y el interior del organismo y la 
construcción dialéctica de un ambiente laboral participativo en la prevención de las 
violencias, apuntes para una mejor convivencia laboral y ambientes laborales más sanos. 


Esta "usina" será un espacio donde cada persona podrá plasmar ideas o propuestas 
relacionadas al clima y la cultura organizacional indicando, por ejemplo, si está conforme con 
los espacios de trabajo o si se ve afectado el compromiso con las tareas, si se siente a gusto 
con los valores, hábitos o tradiciones del organismo, etc. 


Defendemos la necesidad del anonimato para que las respuestas no estén condicionadas por 
la autocensura y el miedo. 


Contar con información es fundamental para tomar decisiones, en este sentido, conocer los 
problemas que existen y los derechos que son vulnerados en el ámbito del organismo, nos 
permitirá actuar para poder identificarlos y actuar en consecuencia, con la posibilidad de 
eliminar esa violencia, desigualdad o maltrato. Por esto, la sistematización de la información, 
que será cuantitativa y cualitativa, permitirá a la DPSCA evaluar el estado de cumplimiento 
en el que se encuentra el organismo en cuanto a los DDHH, los derechos laborales y otros 
derechos enmarcados en las normativas vigentes a las que se ajusta la DPSCA, además de 
permitir 'monitorear' el cumplimiento del Protocolo institucional. 


Las preguntas de la encuesta serán divididas en dos grandes grupos. Por un lado 'preguntas 
fijas', que serán parte de la base o estructura de la encuesta, lo que permitirá realizar un 
análisis estadístico y sistematizar la información de forma cuantitativa y cualitativa. Por otro 
lado, 'preguntas modificables' de acuerdo al análisis de los resultados. Ambos grupos de 
preguntas serán el insumo fundamental para las acciones que puedan pensarse, con vistas a 
implementarse en un corto, mediano o largo plazo, de manera transversal a todas las 
direcciones de la DPSCA y, por supuesto, a todas sus trabajadorxs. 


Un ambiente laboral saludable y libre de violencias es propicio para el desarrollo de un 
trabajo de calidad. La DPSCA debe proponer los mecanismos que considere adecuados para 
prevenir cualquier desigualdad que pueda estar sujeta a las relaciones personales dadas en el 
ámbito laboral. Sin embargo, en el caso concreto de una denuncia, creemos importante que 
quien la realice pueda elegir una persona como su "representante" para integrar la comisión 
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o grupo que evaluará esa denuncia, en las instancias necesarias y dentro de los protocolos 
establecidos. 


Considerando que hay en proceso un mecanismo para la prevención de violencia de género 
y recepción de casos nuevos, destacamos esta herramienta como una posible solución a la 
necesidad de generar un área/mecanismo/dispositivo que trabaje en la aplicación del 
Protocolo en proceso y una vez instalado éste, podría interactuar de manera preventiva con 
la encuesta. 


Actores corresponsables 


Reconociendo el derecho a opinar y expresarnos libremente, comprendemos la necesidad de 
crear un mecanismo sin comprometer la permanencia y las relaciones laborales que son 
escalafonarias. Por este motivo se propone un espacio de articulación con otros organismos, 
que colabore en el análisis de los resultados de la encuesta anónima, para su sistematización, 
posibles acciones y soluciones, entre otras cosas. 


Los organismos que podrían formar parte de esa auditoría externa son: Ministerio de 
Mujeres, Ministerio de Trabajo, Defensoría del Pueblo, Ministerio de DDHH, entre otros. 


Creación de la figura de Editora de Género en la Defensoría del Público. 


Grupo 2 (Daniela Amdan, Diego Martínez, Erica Pioli, Diego Sagardía y Silvina Spinelli) 





El objetivo de este trabajo es acercar a la comunicación integral de la Defensoría del Público 
una herramienta que amplíe las perspectivas de derechos y de géneros con que se trabaja en 
lo cotidiano, que contemple la interseccionalidad con la apoyatura de saber que, desde la 
creación del organismo, en 2012, siempre fue prioritario y fundacional garantizar el derecho 
a una comunicación inclusiva, transversal. En ese marco, y luego de un debate y una 
exposición inicial dentro del trabajo colectivo, quienes integramos este espacio evidenciamos 
y enunciamos la necesidad de incorporar a una persona que edite los contenidos con el 
concepto de transversalización con perspectiva de género que desarrollamos en la 
capacitación de la Ley Micaela. La creación, en la estructura general, de la figura de la editora 
de género, es nuestra propuesta. 


Y, también, nuestro horizonte. 


Sabemos que incorporar una mirada transversal nos plantea el desafío de revisar cómo 
comunicamos y cómo podemos ampliar nuestro mensaje para incluir a quienes no lo están, 
aunque parezca un juego de palabras: proponemos un cambio en nuestras formas de contar, 
de dar a conocer el seguimiento de la política pública. El modo de relatar debe tener una 
estructura o figura que funcione como red, pero también como raíz para que la Defensoría 
del Público siga por el camino de promover y garantizar el derecho humano a la 
comunicación. Y ese derecho debe ser garantizado —principalmente- para los sectores con 
derechos vulnerados. 
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En ese contexto, la edición de género, desde nuestra óptica, implica acompañar a todas las 
direcciones para pensar cómo nos relacionamos, cómo comunicamos en el sentido más 
amplio, para que no sólo el género esté presente en las comunicaciones oficiales: también las 
diversidades. Desde las disidencias sexuales hasta las diversas realidades sociales. Para que el 
eje, así, sea enriquecer la mirada individual y alcanzar la expresión colectiva, orgánica, de la 
transversalización. Para esa labor, nuestra recomendación es profundizar lo hecho desde la 
línea de trabajo de Géneros del organismo, que desde el primer día impulsa la pluralidad de 
representaciones, evita la cosificación de las mujeres, promueve la utilización de lenguaje 
inclusivo, da cuenta de la estigmatización de los colectivos de la diversidad sexual e identidad 
de género en los medios, tracciona el uso de múltiples fuentes para contextualizar 
problemáticas o apunta a realizar coberturas mediáticas desde una perspectiva de derechos. 


Acordamos y sintetizamos, para este rol de editora de género, en criterios generales, la 
imperiosa construcción de relaciones de género igualitarias, de la perspectiva en cada una de 
las instancias de capacitación, como así también en los materiales y piezas que el organismo 
ofrece. O en el abordaje de los reclamos y de las consultas que se recepcionan de las 
audiencias. De la necesaria revisión desde ese ángulo de las pautas que organizan y regulan 
nuestra tarea cotidiana surge, también, nuestra propuesta de transformar una práctica de 
manera holística. 


Consideramos que, de este modo, se construirá una plataforma para la propuesta de debates 
internos que, creemos, son oportunos profundizar por el perfil del organismo. Por el espíritu 
de la conducción y por el momento histórico del país y del mundo. Porque la equidad de 
género en la comunicación es una preocupación prioritaria para la Defensoría del Público. La 
Ley 26.522 de Servicios de comunicación Audiovisual promueve (en su Art. 3 inciso m) “la 
protección y salvaguarda de la igualdad entre hombres y mujeres y el tratamiento plural, 
igualitario y no estereotipado, evitando toda discriminación por género u orientación sexual”. 
Y porque en los comienzos de la actual gestión, en el marco del 25” aniversario de la 
Declaración de Beijing, el organismo direccionó actividades, en nuestra idea de propuesta, 
con editoras de género en medios. Tanto nacionales como internacionales. 


También sustentamos el diseño y la planificación de lanzar la figura de editora de género en 
el ámbito de la Defensoría con el soporte y el anclaje en la Ley 26.485 de Protección Integral 
para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra las Mujeres. 


La propuesta que diseñamos se concibe como un proceso de mirada hacia dentro, en un 
sentido amplio: un recorrido que visibilice y revise nuestras prácticas para transformarlas. Y 
se enmarca en una actividad que más que controlar o auditar todos los contenidos que 
publique o genere el organismo sirva para facilitar la conversación interna, el circuito 
multidisciplinario sobre esos contenidos. Es una práctica difícil que sólo una sola persona 
pueda tener alcance sobre todo lo que se produce. Es por eso que fortalecemos el concepto 
de que la figura de la editora de género sí pueda responder inquietudes, generar espacios de 
debate respecto a esos contenidos: ampliar la participación en la etapa de diseño de ideas. 


Es una figura que debe posicionarse para generar las condiciones para que todas las 
personas, de todas las áreas, tengan la mirada de género alrededor de lo que se comunica, 
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de lo que se dice tanto en las expresiones políticas de la titular del organismo como de 
quienes están al frente de las direcciones. Y, también, en la especificidad de los comunicados, 
en los documentos, en la web institucional, en las redes sociales, en las resoluciones, en la 
recepción de las presentaciones de las audiencias. No adherimos a la función de editora de 
género como un escenario o espacio de control o de corrección política, sí de apertura para 
contener la demanda colectiva, para propiciar espacios que requieran de un perfil teórico, 
pero más bien de alto contenido práctico y creativo para entrelazar opiniones y darle cuerpo 
a la transversalización desde la mirada feminista, con experiencia comunicacional. 


En el plano estructural, de organigrama, de lugar en la dotación, que dependa de la 
Defensora del Público o de la Secretaría General hace que sea transversal a todo el 
organismo. Le otorga un peso político más fuerte, con mayor solidez. Si sólo se 
circunscribiera su tarea al área de comunicación, acotaría su margen o poder de acción. 
Como regla de este grupo, como idea colectiva que nos posiciona y pronuncia, no nos 
regimos por las imposiciones en términos de proceso o de acción: empezar por una dirección 
específica tal vez tendría un tinte más estratégico en un comienzo. En cualquiera de los 
casos, la estructura y las prácticas internas incluirán enfoques de género y diversidades. 


La editora o corresponsal de género es una figura nueva que comenzaron a incorporar los 
medios de comunicación a partir de los reclamos igualitarios de los movimientos feministas 
en el mundo. Con experiencias en Argentina tanto en Radio Nacional, como en Radio y 
Televisión Argentina Sociedad del Estado, como también en la agencia Télam y en la 
Televisión Pública, entendemos que el Estado, y sobre todo un organismo que defiende los 
derechos comunicacionales de las audiencias como lo es la Defensoría del Público, no puede 
estar ajeno a los cambios sociales igualitarios. 


Por eso presentamos esta propuesta. Para que funcione como horizonte. 


Propuesta de construcción de un espacio para trabajo sobre masculinidades 


Grupo 3 (Lucio Decotto, Luis Walter Oscar Fernández, Silvana Frederic, Marcos Leonardo 


Ocampo) 





Identificación del problema 


En la actualidad el debate sobre cuestiones de género está presente en forma transversal en 
la sociedad. En este sentido, nos parece interesante recuperar la posibilidad de profundizar 
desde nuevas experiencias y de manera situada en nuestro ámbito cotidiano. 


Al interior de la Defensoría, esta temática viene siendo impulsada desde la organización del 
colectivo de mujeres, al igual que el resto del movimiento feminista, con sus debates, 
momentos de agitación y repliegue (Gago, 2019). Sin embargo, consideramos que desde el 
lado de las masculinidades existe una cierta ausencia o vacancia. Estas reflexiones, insertas 
en la dinámica del movimiento feminista, nos invitan a pensar la posibilidad de la 
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construcción de masculinidades, entendidas como subjetividades en diálogo, como un 
constructo dinámico e histórico, posible de modificar. 


Asumiendo nuestro tiempo, entendemos este proceso como posibilidad de trabajo sobre un 
espacio laboral sin violencias, para lo cual proponemos de manera específica, realizar un 
abordaje sobre las masculinidades, como un conjunto de significados, siempre cambiantes, 
que construimos a través de nuestras relaciones en distintas direcciones, con nosostres 
mismes y con les otres. A estos fines consideramos necesario generar un espacio de debate 
que nos permita enriquecer las perspectivas, visibilizar realidades solapadas, violencias 
irradiadas y afectaciones que se reproducen en el espacio de trabajo, que afectan a la 
comunidad laboral en general, pero con un diferencial de género que estructura relaciones 
jerárquicas. 


Para ello resulta relevante visibilizar las discriminaciones, exclusiones, vulneraciones de 
derechos, micromachismos y asimetrías que se derivan de roles tradicionales, y conductas 
usuales de las masculinidades y que deben ser abordados de manera efectiva con una acción 
transformadora que impacte. Generando instancias de participación directa de las personas, 
que pongan en cuestión sus conductas, muchas veces naturalizadas y que pudieran 
reproducir roles y estereotipos de género, el sentido común binario, y la heteronorma tanto 
como los valores dominantes patriarcales. 


Ejes del problema 


Consideramos necesaria la instancia de abordaje sobre masculinidades desde una 
perspectiva que reponga y problematice los conflictos y/ o posibles situaciones de violencia 
que se producen en la convivencia entre compañeres de las áreas y en la institución en 
general, asociados a estereotipos, roles y expresiones de género. En tal sentido se prevé 
considerar los diferentes modos en que se presentan las conexiones entre las personas y los 
sistemas de poder o influencia, la reproducción de desigualdades de género y su relación con 
los rasgos etarios, características de origen social-cultural, clase, identidad política, creencia 
religiosa, entre otras, como determinantes sociales de diferentes formas de discriminación, 
exclusión y vulneración de derechos. 


Como punto de partida, no comenzamos desde cero, sino que contamos con el valioso 
precedente de la propia experiencia colectiva situada en la constitución de una Comisión de 
Géneros y Violencias en el marco de la organización sindical de trabajadores y trabajadoras 
de la Defensoría. Desde esta experiencia, consideramos importante poner en valor la 
metodología implementada en la utilización de distintos recursos, tales como conversatorios, 
cine-debate, charlas, instancias de capacitación, entre otros. 


Marco normativo para el abordaje de la propuesta 


La Ley Nacional Nro. 26.485 (2009) en consonancia con los Tratados Internacionales 
(Protocolo Facultativo de CEDAW, 1999), persiguen un abordaje integral para prevenir y 
erradicar la violencia, y persiguiendo estos objetivos suponen también un trabajo con 
varones, incorporando conceptos como el de reeducación como una de las modalidades para 
lograrlo. 
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También el Estatuto del Personal de la DPSCA, Res. N° 8/2014 y modificatorias, incorpora en 
términos generales esa perspectiva entre sus principios rectores, incluyendo algunas 
instituciones novedosas en materia de licencias, igualdad de oportunidades y de trato, etc. A 
lo que se fueron sumando herramientas normativas relevantes como el cupo trans. Pero aún 
queda mucho por hacer y al calor de los debates que impulsa el movimiento de mujeres y 
diversidades, se requiere de una discusión y actualización permanente en esta materia. 


Propuesta 


En un primer momento se pretende realizar un diagnóstico, para lo cual se realizará un 
relevamiento del estado de situación, mediante la utilización de herramientas como 
encuestas, entrevistas, etc. para luego trabajar con instancias de intercambio, capacitación y 
puesta en común de debates. Se prevé la realización de una rondas de consultas a 
trabajadores de la propia Defensoría especializades en la temática, o que poseen 
conocimientos sobre dinámicas u otros abordajes pedagógicos para enriquecer el proyecto 
de manera participativa. 


El requisito/condición para participar del espacio es la pertenencia a la institución 
(trabajadores de la Defensoría) y la preocupación/ interés o inquietud en problematizar y/o 
brindar aportes en relación con la propuesta. 


Nos proponemos utilizar herramientas de sensibilización e interpelación para visibilizar las 
violencias propias del rol social patriarcal masculino en las distintas direcciones señaladas, - 
tanto desde las masculinidades hacia otres, como desde las masculinidades consigo mismas- 
abordando también la vinculación entre las distintas lógicas de poder, ponderando 
perspectivas amplias, atendiendo los diferenciales de acceso a los espacios de toma de 
decisión y las diferentes formas de precarización laboral. 


Para ello, buscamos generar un espacio de reflexión, discusión, intercambio, interpelación y 
capacitación, sobre los conflictos y cambios que genera en los tradicionales roles masculinos, 
la lucha y el movimiento feminista. 


Se prevé la posibilidad de trabajar algunas dinámicas solamente con varones, en caso que 
cuestiones metodológicas o de mejor desarrollo de las mismas lo requieran. 


Pensamos este espacio como un lugar que acompañe los cambios que se están generando 
en las subjetividades y en la interacción hacia adentro del colectivo de varones y para cada 
uno de ellos, pero también como una puerta más de entrada para la transversalización de la 
perspectiva de género. 


También se prevé establecer vínculos con instituciones y espacios de militancia que trabajen 
la temática y que cuenten con personal especializado, materiales, recomendaciones etc. 
como ATE-Capital, otras defensorías u organismos de DDHH, INADI, áreas especializadas de 
las universidades, el Ministerio de las Mujeres, Géneros y Diversidades, el Instituto de 
Masculinidades y Cambio Social, etc. 
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Objetivos: 

- Generar espacios para trabajar masculinidades, desde un enfoque de derechos humanos. 
- Visibilizar, sensibilizar, problematizar las masculinidades en la Defensoría 


- Brindar herramientas y recursos personales que posibiliten un posicionamiento crítico ante 
- los patrones culturales que reproducen el ejercicio de violencia de género en los vínculos. 


- Orientar, contener y asesorar a varones que se encuentren involucrados en situaciones de 
violencia de género en el ámbito de la Defensoría. 


- Propiciar en los varones formas de vincularse desde una posición más equitativa en relación 
al resto de la comunidad. 


- Fomentar el cuestionamiento de sus propias prácticas. 
Actores Responsables 


Consideramos que el sindicato, como espacio participativo igualitario de trabajadores, 
resultaría de utilidad para promover la iniciativa, pero con vocación de participación abierta a 
todes les trabajadores, más allá de estar o no sindicalizados. 


Se propone la designación de una persona responsable por dirección/área para trasladar las 
propuestas, dinamizar su implementación y garantizar la mayor participación voluntaria 
posible. 


Se prevé la posibilidad de convocar un especialista para asesorar respecto de la elaboración 
del instrumento de recolección de información. 


Para fortalecer el proyecto se propone que la autoridad lo declare de interés institucional y 
que se evalúe su incorporación al plan de capacitación laboral, en el marco de la Comisión 
paritaria. Asimismo promover su incorporación a las estrategias institucionales de incidencia 
sobre la temática, en particular cuando se ponga en marcha el Protocolo para la prevención e 
intervención en situaciones de violencia laboral, con perspectiva de género. 


ANEXO 
Referencia para la encuesta. 
La encuesta plantearía si en el ámbito de trabajo: 


1- Escuchaste o sufriste comentarios o acciones que descalifiquen, subestimen, 
menosprecien o pongan en cuestión tu capacidad de realizar alguna tarea por tu condición 
de sexo/género y/u orientación sexual. 


En este punto se explicará lo que implica el lenguaje discriminatorio, sexista y/o peyorativo. 
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2- En los últimos 12 meses, ¿usted sufrió directamente alguna de las siguientes situaciones? 


1. Acoso sexual. 2. Hechos de connotación sexista. 3. Agresión física. 4. Acoso moral o 
psicológico. 


En este punto, se definirá expresamente lo que implica cada una de las categorías. 


3 - Ud. sufrió alguna limitación para acceder a algún tipo de servicio o beneficio en la 
Defensoría por causa de su identidad de género y/u orientación sexual. 


4 - Sufrió sobrecarga de tareas o exigencias por su condición de sexo/género y/u orientación 
sexual. 


5 - Sufrió violencia o maltrato verbal explícito relacionado con su condición de sexo/género 
y/u orientación sexual (insultos, palabras ofensivas, tono de voz elevado o gritos, 
humillaciones, etc.). 


6 - Ud. tuvo necesidad de cambiar de dirección o lugar de trabajo por alguna de las 
situaciones antes detalladas. 


7 - Alguna vez recibiste saludos incómodos, “piropos”, burlas, bromas, sarcasmos o apodos 
con connotaciones sexistas y/o sexuales que te resultaron ofensivas, intimidatorias o 
inadecuadas. 


8 - Ud. tuvo propuestas o pedidos de citas fuera del edificio de la Defensoría para recibir 
proposiciones inadecuadas; 


9 - Si sentiste temor o limitaciones al circular por algún espacio de la Defensoria a causa de 
tu condición de sexo/género y/u orientación sexual. 


10 - Si sufriste violencia o maltrato físico por causa de tu identidad de género y/u orientación 
sexual (golpes, empujones, cachetadas, zamarreos, etc). 


Promoción del Acceso al empleo y al desarrollo de la Carrera Administrativa de 
Travestis, Transexuales Y Transgénero en la DPSCA 


Grupo 4 (Miriam Lewin, Alejandra Iriarte, Horacio Lutzky, Yamila Carballido, Gabriel Merola, 


Paolo Petrecca, Graciela Caligiuri) 





Caracterización del problema 


Discriminación por motivos de género en el empleo público y privado, incluso en lo 
concerniente a capacitación profesional, contratación, promoción, despido, condiciones de 
trabajo y remuneración de Travestis, Transexuales Y Transgénero, quienes se encuentran 
entre las poblaciones históricamente más vulneradas del país. 
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Distintas normativas y políticas públicas están orientadas a garantizar condiciones de 
igualdad en el acceso al empleo público y privado para personas transexuales, travestis, 
transgénero. Con la presente intervención se busca promover el acceso al empleo y el 
desarrollo de la carrera administrativa y profesional, en cumplimiento de las obligaciones del 
Estado argentino en materia de igualdad y no discriminación. 


Marco normativo 


- Ley 27.636 Ley De Promoción Del Acceso Al Empleo Formal Para Personas Travestis, 
Transexuales Y Transgénero “Diana Sacayán - Lohana Berkins”, que tiene por objeto 
establecer medidas de acción positiva orientadas a lograr la efectiva inclusión laboral de las 
personas travestis, transexuales y transgénero, con el fin de promover la igualdad real de 
oportunidades en todo el territorio de la República Argentina; en especial, la Ley de 
Identidad de Género y los derechos los referidos a: a) La identidad de género; b) El libre 
desarrollo personal; c) La igualdad real de derechos y oportunidades; d) La no discriminación; 
e) El trabajo digno y productivo; f) La educación; g) La seguridad social; h) El respeto por la 
dignidad; i) La privacidad, intimidad y libertad de pensamiento. 


El art. 6 establece en cuanto a la terminalidad educativa y capacitación que la autoridad de 
aplicación debe arbitrar los medios para garantizar la formación educativa obligatoria y la 
capacitación de las personas travestis, transexuales y transgénero con el fin de adecuar su 
situación a los requisitos formales para el puesto de trabajo en cuestión. 


- Derechos reconocidos por la Convención Americana sobre Derechos Humanos y su 
Protocolo Adicional en materia de derechos económicos, sociales y culturales; 


- Recomendaciones específicas establecidas en los Principios de Yogyakarta sobre la 
aplicación de la legislación internacional de los derechos humanos en relación con la 
orientación sexual y la identidad de género; 


- Opinión Consultiva N° 24 de la Corte Interamericana de Derechos Humanos sobre identidad 
de género, e igualdad y no discriminación a parejas de mismo sexo; 


- Pacto Internacional de Derechos Económicos, Sociales y Culturales (PIDESC), de jerarquía 
constitucional en nuestro ordenamiento jurídico, que establece: “Los Estados Partes en el 
presente Pacto reconocen el derecho de toda persona al goce de condiciones de trabajo 
equitativas y satisfactorias...” 


- La Defensoría del Público de Servicios de Comunicación Audiovisual, en su carácter de 
organismo autónomo y autárquico, procura el cumplimiento de los estándares más elevados 
en materia de protección de los derechos humanos y la Resolución DPSCA N2 08/2014 
reconoce y reglamenta los derechos de las trabajadoras y los trabajadores y en su Artículo 
40, inciso e) establece el derecho a la no discriminación con pretexto de género, etnia, sexo, 
orientación o preferencia sexual, ideología, actividad gremial, opinión, religión, edad, 
caracteres físicos, condición social o económica o cualquier circunstancia que implique 
menoscabo, segregación y/o exclusión. 
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- Resolución 164/2016 de la DPSCA que establece el DOS POR CIENTO (2%) del total de la 
planta de personal vigente con personas trans, travestis, transexuales, transgénero y/o 
intersex. 


- Estatuto de Personal de la Defensoría del Público aprobado por Resolución DSPCA N° 08/14 
de fecha 04 de febrero de 2014. 


Propuesta 


Se propone la adopción de medidas de acción positiva para promover el acceso al empleo de 
Travestis, Transexuales y Transgenero (capacitación a RRHH y acompañamiento para 
entrevistas laborales) el progreso en la carrera administrativa de Travestis, Transexuales y 
Transgéneros, para lo cual se adoptará un régimen de licencias diferenciado para estudio e 
inclusión de licencias específicas para cirugías y tratamientos - conforme Ley de Identidad de 
Género - y representatividad en el Protocolo de Actuación ante casos de violencia laboral. 


1. Establecer la obligatoriedad de difundir todas las convocatorias laborales de la DPSCA en 
organizaciones y entidades que promuevan el empleo de Travestis, Trans y Transexuales. 
Se propone establecer la obligatoriedad de la difusión y la publicidad de las convocatorias 
laborales a traves de organizaciones tales como Contratatrans; y/o consultar el Registro de 
Anotación Voluntaria de Travestis, Transexuales y/o Transgénero establecido mediante la la 
Ley de Cupo Laboral, cuando se reglamente y ponga en funcionamiento. 


2. Programa de sensibilización y capacitación a RRHH y directores/as de área para 
fortalecer capacidades para tomar las entrevistas. Se propone desarrollar un instructivo de 
capacitación específica y sensibilización para los integrantes de Gestión del Empleo y 
Directores/as de área, a partir de la cooperación con organizaciones que trabajen 
especificamente y promuevan el empleo de Travestis, Transexuales y Trangénero, el cual se 
puede desarrollar en formato audiovisual. 


3. Programa de apoyo voluntario para acompañamiento a entrevistas laborales de 
Travestis, Transexuales y/o Transgenero. Se propone desarrollar en cooperación con 
organizaciones que trabajen específicamente la temática, herramientas de capacitaciones 
voluntarias y acompañamiento dirigidas, que sirva de guía para facilitar las instancias de 
preparación de entrevistas laborales el cual se puede desarrollar en formato audiovisual. 


4. Modificación del Estatuto en cuanto a licencias diferenciadas. Se propone la modificación 
de las licencias contempladas en el artículo 47 y subsiguientes del estatuto, incorporando 
licencias para capacitaciones y/o estudio de personas travestis, transexuales y transgénero, 
como así licencias específicas para las intervenciones quirúrgicas totales y parciales y/o 
tratamientos integrales hormonales para adecuar su cuerpo, incluida su genitalidad, a su 
identidad de género autopercibida, conforme el artículo 11 de la ley 26.743. 


5. Programa de becas de formación para Travestis, Transexuales y Transgénero. Se propone 
impulsar un programa de becas específicas para terminalidad educativa. formación superior 
y formación laboral dirigido a Travestis, Transexuales y Transgéneros que se desempeñen en 
la DPSCA. - conforme relevamiento específico sobre necesidades y/o demanda. 


12 


Aalto 
HINA) Defensoría 
NI) del Público 


ww y 


6. Representatividad de Travestis, Transexuales y Transgénero en el Protocolo de violencia 
laboral de la DPSCA. Se propone que al menos une de les representantes titulares de la CEL 
(Comisión de Equidad Laboral) sea una travesti, transexual o transgénero, a los fines de 
garantizar un correcto abordaje de sus problemáticas específicas. 


Producción de un manual de comunicación inclusiva con perspectiva de género de 
la Defensoría del Público. 


Grupo 5 (Mónica Beltrán, José Ferrero, Déborah Gornitz, Graciela Lorenzo y Jimena 


Taraborelli) 





Problema 


La Defensoría del Público tiene la función de promover y garantizar el derecho humano a la 
comunicación. Ese derecho a la comunicación debe ser garantizado principalmente 
incluyendo a los colectivos con derechos vulnerados, las voces acalladas y las realidades 
invisibilizadas. 


Comunicar sin excluir implica analizar no sólo las maneras de narrar, sino también las 
interacciones, las conversaciones, los circuitos realmente existentes para recopilar la 
información que se transmitirán a las audiencias, que muchas veces no conocen que tienen 
derecho a la comunicación. 


Cualquier práctica es dinámica. Evoluciona, cambia, se adapta. La Defensoría también. Por 
eso, en lo que hace a sus prácticas como organismo estatal de promoción de los derechos 
humanos, esa evolución debe encararse activamente, esto es sin esperar la demanda 
externa. Por otro lado, una nueva gestión plantea una oportunidad excepcional para la 
reflexión y la superación. 


Incorporar una mirada transversal plantea el desafío de revisar cómo estamos informando y 
cómo podemos ampliar nuestro mensaje incluyendo a las voces que están invisibilizadas, 
cambiando incluso cambiando nuestras formas de narrar si es necesario. 


Propuesta 


En ese marco, el objetivo general que este grupo propone es promover la producción de un 
manual de comunicación inclusiva con perspectiva de género de la Defensoría del Público. 


El manual tendrá por finalidad ofrecer recursos y estrategias para facilitar la comunicación no 
sexista, interna y externa, incorporando herramientas que faciliten la redacción de las 
interacciones discursivas con una perspectiva interseccional de derechos y géneros. 


En forma complementaria, el manual debe contemplar la simplificación del lenguaje de las 
piezas de comunicación para hacerlas más fácilmente comprensibles para todas las personas, 
utilizando un lenguaje sencillo. 
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Proponemos dos objetivos específicos, cuya implementación será incumbencia primaria de 
la Dirección de Comunicación. 


1.- Realización de un relevamiento de manuales de estilo/guías de lenguaje inclusivo 
utilizados por otros organismos estatales de promoción de los derechos humanos. 


2.- Producción participativa de un ante proyecto de manual de comunicación inclusiva con 
perspectiva de género de la Defensoría del Público. 


Respecto de la metodología y cronograma tentativo de trabajo proponemos instancias 
participativas conforme la siguiente dinámica: 


1- Convocatoria a un encuentro de todas las áreas de la defensoría para hacer un diagnóstico 
de situación. Se recomienda que sea precedido de un ejercicio FODA en cada una de las 
áreas, guiado por la Dirección de Comunicación quien deberá confeccionar un registro del 
diagnóstico preliminar. 


2- Consulta a especialistas en comunicación inclusiva, a organismos estatales con énfasis en 
los dedicados a la promoción de los derechos humanos (por ejemplo: INADI, UNESCO, HCDN 
y Senado) y a organizaciones públicas y privadas que hayan producido manuales de estilo en 
distintos medios de comunicación (por ejemplo: Télam, Diario Perfil). 


3- Consulta a editoras de género de distintos medios masivos. 


4- Armado de pre-proyecto, según índice que se propone y que podrá ser reformulado 
conforme las sugerencias recibidas en la serie de consultas. 


5- Validación del borrador y recopilación de correcciones. 
6- Redacción de anteproyecto de Manual. 
7- Elaboración de propuesta de diseño del anteproyecto de Manual redactado. 


Estas instancias deberán ser seguidas por una evaluación de oportunidad, mérito y 
conveniencia de las autoridades, respecto de las modalidades de implementación y puesta 
en práctica. 


Se sugiere evaluar la conveniencia de implementar, en el proceso de transición que demande 
la elaboración del Manual y su puesta en práctica: 


1- La promoción de la lectura por parte de todas las personas que integran la Defensoría de 
(Re) Nombrar. Guía para una comunicación con perspectiva de género, elaborada por el 
Ministerio de las Mujeres, Género y Diversidad[1]; 


2- La utilización de algunas herramientas existentes, tales como la lista de verificación, pieza 
de referencia rápida, elaborada por la UNESCO[2]; 
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3- La utilización de herramientas informáticas de revisión de textos existentes, que permiten 
efectuar comprobaciones de presencias en los textos de referencias potencialmente no 
inclusivas. 


Actores corresponsables 


La Dirección de Comunicación Institucional de la Defensoría del Público trabaja respetando 
las convenciones internaciones de derechos humanos. Desde su creación, el organismo puso 
un marcado interés en producir material accesible que no vulnere derechos y que no 
reproduzca estereotipos de género ni estigmatice, por lo que, si bien no se cuenta con el 
manual que se quiere producir, implícitamente se aplica a la comunicación externa, dejando 
de lado esta mirada para las producciones de uso local. 


Dicha Dirección cuenta con personal que ha trabajado en distintos organismos de Derechos 
Humanos del Estado Nacional (INADI, por ejemplo) que llevan adelante una tarea similar y 
sus agentes han realizado capacitaciones en este sentido. 


Además, la Dirección de Análisis, Investigación y Monitoreo, junto con la Dirección de 
Capacitación produjeron una guía para el armado de un Código de Ética. Este trabajo recopiló 
los manuales de estilo de gran parte de medios audiovisuales de todo el mundo, lo que 
ofrece un matriz de trabajo conocida. 


Esta producción, como todas las otras Guías y Recomendaciones, tuvo una revisión final en la 
Dirección de Comunicación que lleva adelante un trabajo con procedimientos similares a lo 
que se propone para el armado del manual de comunicación inclusiva con perspectiva de 
género. 


Es fundamental, como se detalló antes, una convocatoria a todas las áreas del organismo 
para hacer un diagnóstico sobre cómo se está trabajando actualmente. 


Cuando se habla de la confección de un manual de comunicación se refiere a la producción 
integral de piezas escritas del organismo, por lo que se recomienda que esta actividad sea 
precedida de un ejercicio FODA en cada una de las áreas, guiado por la Dirección de 
Comunicación quien deberá confeccionar un registro del diagnóstico preliminar. 


Este diagnóstico será el punto de partida que, junto a los textos obtenidos y consultados, 
dará origen a un primer borrador del manual. 


ANEXO 


A modo de ejemplo se propone un índice tentativo: 

1- Introducción 

2- Destinatarios 

El manual será tanto de uso interno para las distintas áreas de la Defensoría que producen, por 
ejemplo, “Recomendaciones”, trabajos de investigación, monitoreos de noticias, informes técnicos y 
dictámenes jurídicos sobre los reclamos de las audiencias, notas de notificación a medios de 
comunicación, entre otros documentos, como de uso externo, con contenidos destinados al público 
en general. 
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3- Índice temático 
3.a ¿A quién le habla la Defensoría del Público? 
3.b Criterios generales de redacción 
3.c- Redacción de notas web 
3.d Redacción de gacetilla externa 
3.e Redacción de recomendaciones 
3.f Redacción de informe 
3.g Redacción de monitoreo 
3.h Redacción de nota a los canales 
3.i Redacción de dictamen jurídico 
3.j Redacción con perspectiva de género 
3.k Glosario de palabras 
3.1 Errores más comunes 
3.m Modelos (gacetilla, nota, informe, etc.) 
4- Metodología para el armado del manual 
Referencias 


[1]https://www.argentina.gob.ar/sites/default/files/guia_para_una_comunicacion_con_perspectiva_de_genero 
_-_mmgyd_y_presidencia_de_la_nacion.pdf 

[2]https://www.un.org/es/gender-inclusive- 
language/assets/pdf/Lista420de%20verificacióC3%B3n%20para%20el%420uso%20del%20espa%C3%B1o1%20in 
clusivo%420en%20cuanto%20al%20g%C3%A9nero_v2.pdf 


Micromachismos en el ámbito laboral: una propuesta para  visibilizarlos, 
desnaturalizarlos y transformarlos. 
Grupo 6 (Yanina Boria, Paula Castello, Carolina Gálvez, Sofía Hammoe, Paula luliano, Mariana 


Mársico, Cecilia Uriarte y Virginia Vizcarra) 





El problema 


Quienes trabajamos en la Defensoría del Público seguramente acordamos en criterios 
generales acerca de la necesaria construcción de relaciones de género igualitarias; de 
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políticas de transversalización de esa perspectiva en el abordaje de los reclamos que recibe, 
en los materiales que el organismo publica, en cada instancia de capacitación; de la 
permanente revisión desde ese enfoque de las pautas que formalmente organizan y regulan 


nuestro trabajo. 


Sin embargo, como en cualquier otro ámbito, nuestras prácticas cotidianas no están exentas 
de situaciones que podríamos sintetizar como micromachismos: modos de vincularnos entre 
pares y en relaciones jerárquicas, formas de construcción y ejercicio del poder, 
distribuciones de roles y tareas, etc. que reproducen y perpetúan una concepción de los 
géneros desigual, injusta y perimida. También podríamos decir: machista, patriarcal, 
heteronormativa. 


Como se ha señalado en este curso, los micromachismos son “formas sutiles y cotidianas 
(pero no por ello menos violentas) del machismo”. Formas en las que las personas, de 
manera consciente o inconsciente, colaboran en sostener, naturalizar y fortalecer el 
patriarcado. Agregamos: “no responden a prácticas individuales sino a una socialización y 
entrenamiento colectivo en prácticas de dominio masculino, a una experticia de clase social 
de sexo según el feminismo materialista.” 

Tras analizar los micromachismos en agrupaciones políticas de izquierda, Luciano Fabbri 
enumera una serie de prácticas que seguramente a muchas nos resuenan, nos resultan 
conocidas, cotidianas: “la apropiación masculina de la palabra en los espacios colectivos, el 
‘hablarse entre ellos”, intervenir de forma reiterada y prolongada sin que el contenido de la 
intervención lo amerite, “espectacularizar” los discursos para colocarse por encima de lxs 
demás, interrumpir el turno de la palabra de las mujeres, mostrar con el cuerpo el desinterés 
y menosprecio por lo que ellas pudieran llegar a decir (“aprovechan cuando hablamos para ir 
a Calentar el agua, al baño, a fumar, o hablar con el de al lado”), ignorar un aporte 
proveniente de una mujer y destacar ese mismo aporte cuando lo realiza un varón, poner en 
palabras de las mujeres cosas que no dijeron —descalificando, manipulando, tergiversando—. 
Otros micromachismos identificados fueron reaccionar defensiva-ofensivamente cuando se 
es destinatario de una crítica, asociar toda crítica proveniente de las mujeres a un problema 
personal, subjetivo, emocional (cuando no lo son, y como si, en caso de serlo, fueran menos 
legítimos y políticos por eso), hacer las reuniones en horarios y lugares que no contemplan la 
situación de quienes tienen —casi siempre mujeres— personas a cargo, “olvidarse” de avisarles 
sobre actividades o reuniones donde no es deseable o conveniente su presencia, habilitar la 
participación de mujeres cuando el asunto no es de interés de los varones, etcétera.” 


En esas prácticas se juegan modos de violencia simbólica, psicológica, política, laboral, 
pública-política, en los términos que las define la Ley de Protección Integral. Creemos que 
evidenciarlas y problematizarlas es necesario para consolidar la transversalización del 
enfoque de género en el organismo, para que esa definición acerca de la labor que el 
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organismo desempeña se exprese también en las formas de vinculación entre sus 
trabajadorxs y autoridades. 


Concebimos a la perspectiva de género como una lente desde la cual podemos mirar, 
identificar y transformar las desigualdades existentes. Pero las desigualdades basadas en el 
género no son las únicas. La perspectiva de la interseccionalidad nos permite entrecruzar 
géneros y etnias, clases sociales, edad, discapacidades, entre otras. De todas maneras, si 
bien reconocemos a la interseccionalidad como óptica para comprender el modo en el que 
estas múltiples categorías que nos atraviesan son interdependientes, no desconocemos las 
desventajas que operan efectivamente por cuestiones de género. Y hacía allí apuntaremos. 


Los objetivos 


La intención de visibilizar y desarticular estos “pequeños gestos” que se inscriben en 
micromachismos es concebida como una acción potencialmente transformadora. Tal como 
se apunta en la Clase 4 del Curso, se inscribe en la propuesta de “cuestionar y modificar 
estereotipos y roles de género, micromachismos, creencias y valores socialmente aceptados 
que favorecen prácticas discriminatorias y violentas basadas en el género, la identidad y la 


|” 


orientación sexua 
Serán objetivos centrales de la propuesta lograr que lxs trabajadorxs de la DPSCA: 


- Revisen las prácticas cotidianas y los modos de vincularse entre sí desde la perspectiva 
de derechos. 


- Identifiquen y visibilicen prácticas, modalidades y acciones micromachistas. 
- Desnaturalicen y problematicen esos micromachismos cotidianos. 


- Elaboren propuestas colectivas para cambiar dichas prácticas y promover tratos 
igualitarios y respetuosos de las diversidades al interior de la Defensoría. 


- Produzcan reflexiones y propuestas colectivas que sean base de lo observado y un paso 
hacia la transformación de las prácticas. 


La propuesta 


Nuestra invitación apunta a visibilizar, problematizar y transformar prácticas que se 
inscriben en el micromachismo o, al menos, a construir instancias, dispositivos, espacios, 
donde puedan ser abordadas. 


Entendemos que es necesario profundizar una mirada hacia adentro que nos ayude a 
desnaturalizar estas prácticas y a transformarlas. Proponemos desarrollar un proceso de 
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capacitación permanente que continúe el camino iniciado por la formación de la Ley Micaela 
y por muchos de los debates surgidos de la Asamblea de Mujeres de ATE-DPSCA, que a 
través de diversas dinámicas e instancias de intercambio nos permita observar con 
detenimiento -y problematizar- nuestra cotidianeidad para dar cuenta de los modos -a veces 
imperceptibles, casi siempre naturalizadas- en que el machismo se cuela en un organismo 


que promueve y defiende la igualdad de géneros. 


Nos parece que una revisión de estas cuestiones al interior de la Defensoría puede redundar 
en un organismo fortalecido en su tarea de promover los derechos de las audiencias, en 
particular, de aquellas que ven afectados sus derechos por su condición de género u 
orientación sexual. Puede aportar a la transversalización del enfoque de géneros al 
incorporar este análisis a todas las acciones de la Defensoría, tanto aquellas que implican su 
vínculo con la ciudadanía como las que hacen a los vínculos y convivencia entre las personas 
que la componen. 


Esta propuesta se concibe como un proceso de capacitación, en sentido amplio: un proceso 
que invite a visibilizar y revisar nuestras prácticas, desentrañar sus fundamentos, analizar sus 
consecuencias, transformarlas. Que invite a poner el cuerpo y las subjetividades en juego. 
Como ya dimos discusiones más generales y construimos una base común (especialmente, 
gracias a este curso), creemos que es hora de poner en juego las subjetividades y los modos 
en que expresan concepciones políticas que acordamos en que es urgente erradicar. 


Proponemos generar un espacio permanente de intercambio, debate y producción que 
articula diversas etapas, modalidades y dinámicas de trabajo. 


Modalidad 
- Obligatoria para todxs Ixs trabajadorxs del organismo. 
- Se promoverán instancias de trabajo individual y grupal. 


- Se recurrirá a metodologías que promuevan la participación en condiciones de la mayor 
igualdad posible, es decir, que elimine o tienda a minimizar otras formas de desigualdad 
(jerárquica, sobre todo) para poder abordar más abiertamente las cuestiones que esta 
propuesta propone problematizar. Para esto, a lo largo de los encuentros se promoverán 
diversas modalidades de agrupación: talleres sólo para mujeres y otras identidades, 
otros sólo para varones, grupos diferenciados de acuerdo a los roles jerárquicos y grupos 
formados por todos lxs participantes. 


- Todas las actividades deben garantizar la accesibilidad. 


Contenidos 
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- Prácticas, modalidades y acciones micromachistas. 
- Micromachismos en el ámbito laboral. 


- Estereotipos y roles de género. Creencias y valores socialmente aceptados que pueden 
favorecer prácticas discriminatorias y violentas basadas en el género, la identidad y la 
orientación sexual. 


Actividades y recursos 
Dinámicas de indagación y diagnóstico: 


- Realizar un relevamiento entre trabajadorxs sobre las formas de machismo que se 
experimentan en el organismo: 


- anónimo o por grupos de pertenencia que faciliten la participación 


- entrevistas en profundidad y de manera anónima a trabajadorxs para 
indagar en sus percepciones respecto a la equidad de género en el 
organismo. 


- Construir un material de lectura e instancias de puesta en común a partir de este 
diagnóstico como modo de evidenciar y sensibilizar acerca de los micromachismos. 


Dinámicas de análisis y desnaturalización 


- A partir de lo recabado en el diagnóstico, promover instancias de debate sobre los 
micromachismos referenciados. 


- Intercambios y debates a partir de nudos problemáticos, conceptuales y prácticos, que 
se podrán identificar como evaluación del taller impulsado por la Ley Micaela, a partir del 
diagnóstico aquí propuesto y la propia experiencia de quienes coordinan el espacio. 


- Técnicas participativas que permitan ir de lo concreto de las situaciones a lo abstracto 
del tema. 


- Esta etapa puede requerir espacios de intercambio exclusivos para varones y/o para 
varones con roles jerárquicos, para autoridades, organizados por áreas o con diversas 
conformaciones de grupos de acuerdo a las cuestiones que en diagnóstico releve. 


- Taller sobre masculinidades dirigido a los varones que integran el organismo. 


Dinámicas de producción 
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- Desarrollo de producciones (radiofónicas, videos, gráfica, web) que tiendan a 
concientizar sobre situaciones de micromachismo dentro de la Defensoría, y que a su vez 
propongan o visibilicen otras formas posibles de vincularse desde la igualdad de género y 


libres de violencias. 
Dinámicas de evaluación 


- Luego de la puesta en marcha se realizarán instancias de evaluación tanto individuales 
como grupales. La evaluación será en proceso para poder realizar ajustes a las dinámicas. 


Actores corresponsables 


La Defensoría puso la perspectiva de géneros entre sus enfoques y líneas de acción centrales 
desde su creación. Hay compañeras con una enorme experiencia abocadas específicamente 
a esto y un grupo mucho mayor de trabajadorxs que reconocen la importancia del enfoque y 
lo han ido incorporando en sus tareas específicas y en sus modos de relacionarse. 


La consideración de la construcción de relaciones de géneros más equitativas y de los 
derechos específicos de las mujeres y diversidades está presente en el estatuto de lxs 
trabajadorxs, en líneas de trabajo específicas y como mirada transversal incipiente, en la 
distribución de roles y cargos (con mayor o menor efectividad en sus diversas etapas 
institucionales), en el funcionamiento de un espacio específico integrado por mujeres en el 
marco de la asamblea de trabajadorxs que ha motorizado nuestra participación en diversas 
acciones públicas, en el recientemente elaborado Protocolo para la prevención e 
intervención en situaciones de violencia laboral con perspectiva de género. 


El curso impulsado por la Ley Micaela es una bisagra en ese recorrido en la medida en que su 
carácter de ley y su obligatoriedad para todxs lxs agentes del Estado sitúan claramente la 
relevancia del tema. Consideramos que es una plataforma para esta propuesta: los 
materiales y las actividades dejan una problemática formal y colectivamente instalada, abren 
infinidad de temas que, seguramente (ojalá) nos han generado preguntas, 
cuestionamientos, debates que creemos oportuno profundizar. 


Es, en síntesis, una propuesta para dar continuidad a (que se asienta en y dialoga con) las 
diversas instancias de formación e iniciativas de construcción de relaciones de género más 
igualitarias que se han dado en la Defensoría. 


Creemos que la puesta en práctica de la propuesta que aquí describimos debe recuperar 
estos saberes y este recorrido a través de un equipo de coordinación operativo que reúna la 
experiencia de quienes en la Defensoría cuentan con conocimientos específicos sobre la 
temática y sobre el diseño de procesos pedagógicos, de quienes desde Gestión del Empleo 
se ocupan de planificar instancias de capacitación para el personal, de representantes 
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gremiales. Este equipo de coordinación asumirá entre sus tareas la implementación de este 
plan de capacitación en articulación con instancias externas, a cargo de su implementación, 
especialmente el área de Géneros de ATE Capital, el Ministerio de Mujeres, Géneros y 


Diversidad y/u organizaciones especializadas en la materia. 
Referencias 


[1] Fabbri, Luciano. "Micromachismos, porongueo y complicidad. Resistencias de los varones cis a los 
procesos de despatriarcalización”. En Maffía, Diana; Gómez, Patricia; Moreno, Aluminé; Moretti, 
Celeste (comp.). Intervenciones feministas para la igualdad y la justicia social. Editorial Jusbaires, 
2020. 


Pueblos originarios: conversatorio con especialistas sobre los abordajes de las 
temáticas de género en los medios de comunicación. 


Grupo 7 (Romina Paolino, Laura Martinetti, Luciano Beccaria, Claudio Vívori, Manuel 


Carballo y Mariana Rodríguez) 





Desde la Dirección de Análisis, Investigación y Monitoreo advertimos una marginalidad e 
invisibilización en las agendas informativas sobre noticias que aborden temáticas vinculadas 
a los pueblos originarios desde una perspectiva de género y que den cuenta de las luchas y 
conquistas de derechos de las mujeres y diversidades en este grupo social. 


Tanto los datos recolectados a partir del análisis de los monitoreos de noticieros televisivos 
de los canales de aire de la Ciudad Autónoma de Buenos Aires, como así también de los 
reclamos que ingresan las audiencias de radio y televisión, marcan la ausencia de la temática 
en la agenda mediática, o bien, una presencia que suele reforzar sentidos discriminatorios y 
estigmatizantes que se distancian de una perspectiva de derechos. 


Asimismo, desde el área de Capacitación y Promoción, la línea de acompañamiento a medios 
advierte que en el desarrollo de talleres de gestión participan las autoridades comunitarias, 
quienes son mayoritariamente varones. De ahí que, en estos marcos de micromachismos 
estructurales arraigados, surge entre lxs capacitadorxs del organismo el desconocimiento 
sobre cómo abordar la agenda actual de problemáticas y derechos en torno a géneros y 
diversidades en la interacción con este grupo social específico. 


Respecto al tratamiento mediático de los pueblos originarios, integrantes de las Sisas -en 
referencia a Bartolina Sisa, mujer aymara símbolo de las luchas anticoloniales- reconocen en 
una nota publicada por Agencia Presentes “que existe un discurso racista que circula en los 
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medios y en las calles que tiene un fuerte impacto en las identidades de lxs jóvenes 
racializadxs en Buenos Aires” y que se profundizó en estos tiempos de pandemia. 


En cuanto a la violencia de género, resaltan que “los feminicidios y las desapariciones de 
cuerpos racializados suelen ser menos visibilizados que los de las mujeres blancas. No hay 
cobertura mediática que visibilice las dificultades que tienen estas poblaciones para acceder 
a las instituciones y a una justicia para denunciar”. 


En su artículo "Comunicación indígena sin perspectiva de género", Luciana Mignoli recupera 
el testimonio de Laura Méndez, comunicadora e integrante de la comunidad Cueva del Inca 
de Tilcara, quien marca que el machismo está presente en la comunidad indígena y advierte 
que descolonizarse también implica cuestionar los roles de género en la comunicación. "En 
los talleres, las mujeres no logramos llegar ni al 20 por ciento. Me acuerdo de un taller de 
comunicación indígena con la CCAIA en Nazareno, Salta, donde eran unos 20 varones y sólo 
4 ó 5 mujeres. Las mujeres se quedaban un ratito porque tenían que ir a cocinar". 


En el mismo documento, Zulema Enriquez señala que “si las mujeres indígenas tienen serias 
dificultades a la hora de ejercer el derecho a la comunicación, la voz de las mujeres travestis 
y trans indígenas está todavía mucho más silenciadas”. 


Es por ello que, en el marco de la Ley de Servicios de Comunicación Audiovisual N° 26.522; la 
Ley Nacional N2 26.743 de Identidad de Género; y la Ley Nacional N2 26.485 de protección 
integral para prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra las mujeres en los ámbitos 
donde desarrollen sus relaciones interpersonales, nos parece relevante desarrollar un 
espacio de reflexión y análisis con especialistas del campo de la sociología, la antropología, la 
comunicación, y de organismos afines (Instituto Nacional de Asuntos Indígenas, Ministerio 
de las Mujeres, Géneros y Diversidad, Secretaría de Derechos Humanos, entre otros), en el 
que se puedan abordar una serie de interrogantes desde un enfoque interseccional: 


- ¿De qué manera está oculta o instalada la perspectiva de género en los pueblos 
originarios? 


- ¿Cómo se configuran las identidades de las mujeres en estos grupos? ¿Qué roles cumplen? 
- ¿Cómo se relaciona la temática de género con las distintas cosmovisiones? 


- ¿Cuáles son las nominaciones políticas de los grupos para definir la autopercepción de 
género?, ¿existen tensiones con las categorías de diversidad establecidas/vigentes? 


- ¿Qué rol tienen/pueden cumplir los medios de comunicación en la reproducción y 
deconstrucción de micromachismos y estigmatizaciones de género en este grupo? 
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- ¿Cuáles son los marcos nacionales, regionales e internacionales que aportan a este 
abordaje? 


- ¿Cómo ampliar el acceso de las mujeres indígenas al campo de la comunicación y a los 
medios de comunicación? 


- ¿Cómo se puede contribuir desde la Defensoría al desarrollo de agendas informativas 
plurales, diversas y federales en materia de géneros que visibilicen a todos los grupos y sus 
derechos en la materia? 


Entre los/as profesionales a convocar se encuentran: 


Magdalena Doyle: doctora en Antropología, docente e investigadora en derecho a la 
comunicación de los pueblos indígenas de la Universidad de Córdoba. 


Darío Aranda: periodista especializado en temas indígenas; trabaja junto a comunidades 
campesinas e indígenas en talleres de periodismo y comunicación social. 


Natalia Castelnuovo: doctora en Antropología, docente e investigadora de la Universidad de 
Buenos Aires; desarrolló su trabajo de campo con mujeres guaraníes de Salta. 


Alejandra Cebrelli: doctora en Humanidades especializada en comunicación y pueblos 
indígenas, docente e investigadora de la Universidad de Salta. 


Luciana Mignoli: periodista feminista, docente e investigadora especializada en temas 
indígenas, de salud y género. 


A fin de incorporar las voces originarias al desarrollo del conversatorio, consultaremos a la 
Coordinadora Nacional del Consejo de Participación Indígena (que integra el INAl) para que 
releven y propongan participantes representativos de las distintas comunidades del país. 


Entendemos que el desarrollo de este conversatorio abundará en el despliegue de 
herramientas de trabajo para avanzar en la realización de una plena transversalización de la 
perspectiva de género en la Defensoría y las diversas líneas de trabajo que integramos. 


Comunicación gubernamental en clave de géneros 


Grupo 8 (Jésica Álvarez, Daniel Fernández, Hugo Muleiro, Natalia Rossetti y Eliana Verón) 





La gestión de gobierno incluye tanto procesos de ejecución de políticas como de 
comunicación. Las acciones son tan importantes como la forma de comunicarlas. En el 
contexto de disputas de sentido las nominaciones cumplen una función sustantiva, y los 
gobiernos no están exentos de las discusiones públicas entorno a determinados temas. 
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Nombrar un aspecto de la realidad es otorgar sentido a la política, definir el modo en que se 
lo ve y se lo muestra. Por tanto, entendemos que toda política es un hecho comunicable. 


Estas consideraciones nos permiten afirmar que los derechos de las audiencias también 
deben ser contempladas en la comunicación gubernamental. 


Problema 


Tomamos como caso los mensajes del Ministerio de las Mujeres, Géneros y Diversidad acerca 
de interacciones sociales que están determinadas por patrones culturales machistas son 
compactos respecto de la centralidad del contenido que se quiere transmitir. 


Las situaciones ficticias relatadas consisten: 


a) una mujer y varón adolescentes o muy jóvenes que tomaron contacto por plataformas 
digitales y que llegan a un encuentro presencial en el que el varón pretende forzar una 
relación física y se da por despechado o defraudado cuando la mujer le pone un límite. 


b) en un ambiente de trabajo de oficina, dos varones intercambian entre ellos una imagen de 
una mujer que está exponiendo, tomada de una plataforma digital, y hacen referencias a su 
cuerpo e intercambian gestos con una indirecta alusión de tipo sexual. 


c) en un ambiente hogareño, el varón se va a trabajar, la mujer pregunta se irá a buscar a 
hijos o hijas y él responde con sus obligaciones laborales, que lo presentan como el 
abastecedor material del grupo y la supremacía y/o privilegios que pretende derivados de 
ello. 


d) en un partido de fútbol amateur, un varón hace un disparo fallido, la pelota es devuelta 
por uno de los dos miembros de una pareja de varones que están en una situación de 
proximidad física y otro de los jugadores alude a las inesperadas dotes futbolísticas del 
“maricón”, como lo nombra. 


En las cuatro piezas observamos aspectos que motivan nuestra propuesta de trabajo para la 
Defensoría del Público con el ministerio mencionado. 


Vemos actitudes, gestos y enunciados que representan con claridad el patrón cultural 
machista, y que se pueden considerar presentes en franjas significativas de la población. 
Como es obvio, este patrón cultural es contestado por el discurso y la gestualidad de los 
personajes. 


Sin embargo, en los cuatro mensajes hallamos otro rasgo común, y es la franja de población 
muy específica que retratan y, por transición, con la que tienen más posibilidades de 
producir la comunicación pretendida (al entender por comunicación no solo el enunciado 
resuelto por el emisor sino también su llegada efectiva, comprensión e interpretación por las 
audiencias al que se dirige). 





l Ley 26.522, contempla entre los objetivos de la radio y de la televisión, promover un tratamiento plural, 
igualitario y no estereotipado (artículo 3, inciso m) y establece que los medios audiovisuales deberán evitar 
contenidos que promuevan o inciten tratos discriminatorios basados en el sexo, la orientación sexual o la 
identidad de género, entre otros motivos (artículo 70). 
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Como sabemos, el intento de comunicación comprende imágenes, sonidos y léxicos. En 
todas las situaciones de ficción planteadas en los videos observados prevalecen rasgos, tipos 
físicos, bienes, ambientes, lenguajes, mensajes más vinculados a la clase media urbana que 
reproduce, en cierta medida, lo que se observan en el conjunto del sistema mediático del 
país y en especial de la televisión. 


Si bien estas campañas presentan desde un enfoque holístico los tipos de violencias y sus 
modalidades”, consideramos que debe pensarse en clave de clases, géneros 
interseccionalidad? y, por qué no, de regionalismos. Nos parece propicio señalar que la 
interseccionalidad no solo puede traducirse a que se visualice una "ama de casa", sino a 
contemplar distintos aspectos culturales, de relaciones sociales, atender a la representación 
de clase social no solo como una distinción de ingresos económicos (bajo, medio, alto) ya 
que las sociedades no son homogéneas. No tener presente esta perspectiva al momento de 
producir las campañas también comporta un acto de exclusión, de clasismo por parte del 
gobierno. 


En todas las situaciones de ficción planteadas prevalecen rasgos, tipos físicos, bienes, 
ambientes, lenguajes, instrumentos como dispositivos móviles y otros consumos que ubican 
el problema que se trata en la clase media, cuando sabemos que los patrones culturales 
discutidos atraviesan también a las clases sociales más altas y más bajas. 


Es decir que el alcance de lo que se quiere comunicar se circunscribe al ambiente social al 
que aplican las situaciones. Para una ampliación del acto de comunicación es por lo tanto 
necesario investigar y precisar cuáles son los modos, los hechos en que estos patrones 
culturales se expresan. Algunos podrán ser compartidos, iguales por decirlo así, a los 
narrados, pero podrá haber otros algo diferenciados y otros muy diferenciados. 


Propuesta y actores corresponsables 


En este sentido, nos interesa como trabajadoras y trabajadores de la Defensoría del Público 
de Servicios de Comunicación Audiovisual, realizar instancias de debate con sectores de la 
comunicación, especialmente los productores cinematográficos, personal de publicidad y 
comercialización y sus agencias, y las organizaciones y asociaciones especializadas con el 
propósito de generar herramientas destinadas a las campañas gubernamentales en sus tres 





: Ley 26.485 de Protección Integral reconoce y clasifica distintos tipos de violencia y ámbitos en los que esta se 
expresa. Por eso habitualmente hablamos de violencias (en plural) para enfatizar en la diversidad de sus 
manifestaciones. 

? La interseccionalidad es el término desarrollado por Kimberle Crenshaw para dar cuenta de la posición en la 
que se encontraban las mujeres de color en Estados Unidos, en tanto estaban atravesadas por múltiples clivajes, 
indica que el género “no existe de forma aislada” (sino que es una opresión “entre otras dentro del complejo 
tejido de las relaciones sociales y políticas”. La “raza”, la clase social, la sexualidad, también constituyen 
clasificaciones sociales, históricamente situadas, que se imbrican con el género produciendo relaciones de 
poder específicas. De este modo, es posible reconocer que existen distintas formas de opresión que sitúan a las 
personas en posiciones sociales diversas dentro del sistema social de acuerdo a la intersección de estos ejes 
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niveles, nacional, provincial y local, que incorporen enfoques de DDHH, género e 
interseccionalidad”. 


Ante la situación así entendida, sobre la base del material observado en ¿Situaciones de 
todos los días? HArgentinaSinViolencias — YouTube, proponemos un esquema de trabajo 
inicial, con vistas a ampliar el universo al que los mensajes se dirigen. Los pasos son los 
siguientes: 


1) Acopio interno en la Defensoría de material teórico nacional e internacional sobre las 
formas, hábitos y conductas que reproducen los patrones machistas en todas las franjas 
sociales. Acopio de investigaciones sobre este tema en el territorio nacional, sin descuidar 
ninguna franja ni sector poblacional. 


2) Convocatoria a reuniones de información y discusión sobre este tema con instituciones 
estatales y no gubernamentales, a fin de reunir su conocimiento en torno de los mismos ejes. 


Para el desarrollo de estos encuentros proponemos tres objetivos. Primero, conocer sus 
prácticas (y experiencias) en relación a la construcción de piezas para difusión de políticas 
públicas, buscamos analizar la asimilación entre la representación de roles de géneros y 
características sociales en estas. Segundo, entendiendo que la construcción de espacios de 
difusión masiva trabaja a partir del imaginario de sus potenciales “receptores” 
(consumidores), conocer cómo es la forma de concebir la realidad bajo la forma de imagen o 
representación sobre un determinado grupo social y la narrativa que se desarrolla. 
Finalmente, observar si la interacción de etnicidad y lugar de origen de quienes diseñan estas 
campañas afecta en la construcción de piezas de difusión. 


3) Elaboración de conclusiones por la Defensoría del Público, a fin de proponer al Ministerio 
de Mujeres, Géneros y Diversidad una ampliación de sus campañas, para que abarquen a 
todas las franjas de la población, más allá de las ya abarcadas en los mensajes antes 
comentados. 


4) Gestión ante el Ministerio, para llevar la propuesta y colaborar con él en la puesta en 
práctica de la ampliación de la campaña. 


Legislación nacional e internacional 


- Convención Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra la 
Mujer (Belém do Pará). 


- Convención para la Eliminación de Todas las Formas de Discriminación contra la Mujer 
(CEDAW). 





4 Se desea llegar a una transversalización del enfoque de género, esto implica cambios en la cultura 
institucional, y en los criterios y mecanismos de toma de decisiones y de asignación de recursos. Por ello, no es 
sólo un proceso técnico, también es un proceso político que pone en juego una redistribución de recursos y 
poder. 
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- Convenio 190 sobre la eliminación de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo, 
adoptado por la Conferencia General de la Organización Internacional del Trabajo 
(OIT) el 21 de junio de 2019 


- Declaración y Plataforma de Acción de Beijing. 
- Ley 26.522 de Servicios de Comunicación Audiovisual. 


- Ley N2 26.485 de Protección Integral para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia 
contra las Mujeres. 
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Transversalización del enfoque de género y la interseccionalidad en las líneas de 
trabajo y acciones de formación. 


Grupo 9 (Valeria Meirovich, Romina Coluccio, Luciano Debanne, Sebastián Novomisky, 


Nicolás Bernardo y María Soledad Ceballos) 





Caracterización del problema 


En el marco de un progresivo reconocimiento social de los problemas relativos a las 
desigualdades por razones de género, del notorio crecimiento y fortalecimiento de las 
organizaciones y movimientos que disputan por un efectivo reconocimiento de derechos de 
las personas LGBTQI+, de su incorporación en las agendas públicas, políticas y mediáticas, y - 
en el marco de la Defensoría- del notorio trabajo de capacitación llevado a cabo por la línea 
de trabajo sobre géneros, el tema género cobró centralidad en las demandas de formación 
que se reciben en este organismo por las contrapartes. 


En relación a los objetivos de la Ley 26.522 de Servicios de Comunicación Audiovisual (LSCA), 
la Dirección de Capacitación y Promoción desarrolla una tarea pedagógica como estrategia 
para promover el derecho a la comunicación. El objetivo es evitar la vulneración de derechos 
de las audiencias por discursos mediáticos violentos, estereotipados, discriminatorios, etc. 
Estas formas de violencia simbólica limitan el ejercicio de derechos de aquellos sectores que 
son objeto de la misma. Las representaciones heteronormadas, las narrativas estereotipadas, 
el sexismo, son formas de vulneración de derechos (a la identidad, a la participación política, 
a la integridad, etc.) y a la vez se concatenan con otras violencias. 


Esto se evidencia en el encuadre de la tarea de la Defensoría del Público de Servicios de 
Comunicación Audiovisual, con el marco normativo que la creó, y consecuentemente con la 
normativa internacional de Derechos Humanos, y otras con los que esta articulada como la 
26.485 de Protección Integral para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra las 
Mujeres, con (aunque sancionada con posterioridad) Ley 26.743 de Identidad de Género, 
como también con otras como la Ley Nacional de Educación o la ley 26601 de protección 
integral de niños, niñas y adolescentes, entre muchas otras. 


Si partimos de la comprensión de que las vulneraciones de derechos expresadas en las 
distintas líneas que conforman la Dirección de Capacitación y Promoción se solapan y se 
cruzan, por la participación de los sectores afectados en distintos grupos subalternizados, 
oprimidos, marginados, entendemos que es imprescindible, contemplando la necesaria 
aplicación de la “Ley Micaela”, la transversalización de la perspectiva de género y la puesta 
en práctica de un enfoque interseccional. 


La transversalización de un enfoque de género interseccional tendría como objetivo de 
robustecer cada línea de capacitación y redundaría en una mejora del dispositivo de 
capacitación. Es decir, la perspectiva interseccional se tomará como base para poner en 
diálogo los saberes de cada área temática de trabajo (niñez y juventud, personas migrantes, 
personas y culturas afro, discapacidad, trata de personas, pueblos originarios, comunidades 
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campesinas, colectivo LGBTTTIQ+, etc.), para lograr integrar las diferentes desigualdades que 
surgen en la conjunción de situaciones que cada línea reconoce en su trayectoria. 


Esto permitirá consolidar una mirada que conjugue la perspectiva de género con las otras 
que existen en la dirección para comenzar a hacer realidad una forma de abordaje 
interseccional, para dar paso luego a una tarea externa que permita profundizar el 
diagnóstico y establecer propuestas concretas de formación. 


Desarrollo de la propuesta 
El conjunto de estas situaciones nos lleva a identificar la necesidad de: 


a) Avanzar en el desarrollo de una transversalización del enfoque de género en las líneas de 
trabajo y las acciones de formación que se llevan a cabo en el marco de la Dirección de 
Capacitación y Promoción. 


b) Ampliar y fortalecer la articulación de la Línea de Géneros con las otras líneas de 
capacitación, para contribuir al fortalecimiento de una mirada interseccional del derecho a la 
comunicación de las mujeres y la comunidad LGBTTTIQ+ 


En ese marco, nos proponemos como Trabajo Final de este curso, elaborar una propuesta de 
trabajo orientada a los equipos a cargo de las diferentes líneas de acción en el marco de la 
Dirección de Capacitación y Promoción, que resulte un primera aproximación al abordaje de 
la transversalización de la perspectiva de géneros en todas las líneas de esta Dirección, y que 
profundice la mirada interseccional de manera que el hilo transversal de género sea 
complejizado desde las prácticas de los equipos y los actores con los que éstos se vinculan. 


La propuesta de trabajo se divide en seis momentos consecutivos, aunque esto no signifique 
una división tajante entre ellos: 


1- Una instancia de Diagnóstico sobre el modo en que la perspectiva de géneros es tenida en 
cuenta y forma parte de las instancias de planificación, diseño, ejecución y evaluación de las 
acciones de cada línea de trabajo, para lo cual se propone llevar adelante un cuestionario 
que sirva de guía para el diálogo y debate en una o dos reuniones por línea de acción, 
convocadas exclusivamente con ese objetivo. 


La elaboración de dicho cuestionario estaría a cargo de una comisión de trabajo conformada 
para tal fin e integrada por una persona de cada línea y con participación de la Dirección. 


2- Un segundo momento de Encuentro y debate de todas las líneas, donde se presente lo 
trabajado en la resolución del cuestionario y se pongan en común dudas, desafíos y 
potencialidades para la transversalización de una perspectiva de géneros interseccional en el 
trabajo de la promoción y capacitación de la Dirección 
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La sistematización de ese proceso en clave de insumo para la reformulación de las dinámicas 
de trabajo de la Dirección, estaría a cargo de la Comisión ya mencionada, y entregada una 
vez elaborada a las coordinaciones de cada línea. 


3- Un tercer momento de Diálogo con quienes han desarrollado experiencias previas en 
procesos de transversalización de la perspectiva de género en organismos públicos de 
diverso tipo y en organizaciones de referencia vinculadas a la temática y a las diversas líneas 
de trabajo de la Dirección. 


Este proceso se daría a partir de charlas y mesas de trabajo de los organismos, 
organizaciones e instituciones de referencia de las que participarían la totalidad de quienes 
forman parte de la Dirección de Capacitación y Promoción. 


Las mismas serían sistematizadas por la Comisión de coordinación del proceso, atendiendo a 
los desafíos identificados en la instancia anterior, y atendiendo al objetivo de servir de 
insumo para la formulación de nuevas dinámicas de trabajo. 


4- En un cuarto momento los equipos de trabajo deberán elaborar una propuesta de 
reformulación de metodologías e instancias de trabajo para incorporar o profundizar el 
abordaje desde una perspectiva de género en sus acciones y producciones. Esto debe 
expresarse en un plan de trabajo de la línea en el que pueda identificarse con claridad cuáles 
son las instancias, contenidos y/o dinámicas en la que dicha perspectiva es incorporada o 
priorizada atendiendo siempre a los objetivos de cada línea. 


Posteriormente se realizará una reunión plenaria de toda la Dirección de Capacitación y 
Promoción donde se pondrá en común los aportes y propuestas de cada línea con el objetivo 
de complementar las producciones de cada equipo y avanzar hacia una propuesta 
metodológica general para todas las líneas más allá de las instancias particulares que 
pudieran agregarse atendiendo a la especificidad de cada sector con el que se trabaja. 


5- Las propuestas y definiciones serán sistematizadas como orientaciones y guías para la 
práctica con el objetivo de contar una herramienta a la hora de diseñar los planes de trabajo 
anuales y las acciones contenidas en ellos. 


6- Asimismo, serán evaluadas tras un año de implementación, en procesos participativos 
coordinados por la Comisión de Trabajo. Dichas evaluaciones serán sistematizadas y 
devueltas a los equipos de trabajo para la reformulación y ajuste de las planificaciones y 
acciones a desarrollar. 


A partir de cada evaluación anual se irán redefiniendo las orientaciones y guías para la 
práctica, actualizando así la herramienta para la gestión. 
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Actores corresponsables 
En la etapa de diseño se prevé: 


- Consultar a otros organismos públicos con los que la DPSCA se vincula para relevar la 
existencia de otras experiencias de gestión estatal que impulsen acciones de formación y 
capacitación desde un enfoque interseccional. 


- Articular con las redes universitarias de comunicación o género (RedCom, Fadeccos, RUGE, 
RICCAP) para que nos ayuden a reconocer y sistematizar producciones (proyectos de 
investigación, tesis, artículos o intervenciones) que aborden procesos pedagógicos y/o 
representaciones mediáticas desde un enfoque interseccional. 


- Dialogar con organizaciones con énfasis en educación popular y género (como Pañuelos en 
Rebeldía o el Bachillerato Mocha Celis) para conocer si construyeron estrategias o materiales 
pedagógicos en clave interseccional. 


La Comisión deberá llevar adelante estos procesos de consulta y mapear este “estado del 
arte” como insumo para el trabajo interno del área de capacitación. 


En la etapa de implementación: 


-Se convocará a organizaciones de la sociedad civil con las que las líneas de capacitación de la 
DPSCA articulan para dialogar sobre las representaciones mediáticas desde una perspectiva 
interseccional. El objetivo es enriquecer los debates sobre el diseño de las capacitaciones 
desde las perspectivas y necesidades planteadas por los propios colectivos. 


La Comisión deberá convocar a lxs actores y coordinar los encuentros de diálogo e 
intercambio de experiencias. 


En lo que hace a la evaluación: 


- Se socializarán las propuestas sistematizadas en el momento 5 a los organismos y 
organizaciones que colaboraron en las etapas de diseño e implementación, para que puedan 
realizar aportes y sugerencias que las enriquezcan. 


La Comisión deberá enviar las propuestas y dar seguimiento a las devoluciones. 


A nivel interno se articula y construye la iniciativa con quienes integran cada una de las líneas 
que componen la Dirección de Capacitación y promoción de la DPSCA: Acompañamiento a 
medios; Accesibilidad; Biblioteca; Comunicación y Géneros; Diversidad Étnico-Cultural; Niñez, 
juventud y Medios; Personas migrantes, Personas y cultura afro; Promoción; Salud mental y 
Trata de personas. 


Cada una de las líneas de trabajo de la DPSCA de la Dirección de Capacitación y Promoción 
interactúa en sus acciones de sensibilización, formación y capacitación con actores sociales 
de todo el país: organizaciones de la sociedad civil, sindicatos, redes de periodistas, medios 
de comunicación, comunidad educativa (en todos sus niveles), organismos estatales, 
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comunidades campesinas y comunidades organizadas, cooperativas, organizaciones de 
mujeres y/o del colectivo LGBTTTIO+, entre otros. 


Perspectiva de género y enfoque de DD.HH. en clave interseccional: Elaboración de 
manuales y guías de recomendación sobre aporofobia 
Grupo 10 (Pascual Calicchio, Pablo Hernández, Alejandro Santiago Montalbán, Sabrina 


Anabela Palacios, Glenn Postolski, Pablo Darío Recasens y Patricia Santos) 





El problema 


Una primera aproximación al problema responde al tratamiento que ejercen ciertos medios 
masivos de comunicación hacia las mujeres y personas de la comunidad LGTBAQI+ 
pertenecientes a sectores populares, evidenciando coberturas que estigmatizan, aluden de 
manera despectiva, reproducen estereotipos o racializan. 


Son numerosos los informes socio semióticos que dan cuenta de este fenómeno, también 
relevado en el monitoreo de noticias mediante el cruce de tópicos como “policiales” y 
“género”, a modo de ejemplo: “Villa Azul: cae banda de narco travestis” 


Movil en directo: “Acá la que vende droga es Blanca en la cuadra no es ni July (el cronista dice 
que no vive ninguna Blanca y que las personas se están enojando. Ponen en pantalla 
completa la placa: “¿Dónde está Blanca?”. Está en pantalla el sobretítulo fijo: “Vecinos Vs. 
Travestis armados”, mientras se suceden títulos repetidos. 


Asimismo, se estetizan desde las condiciones socioeconómicas y geográficas de residencia o 
el origen étnico mediante narrativas estigmatizantes que fomentan la violencia, la 
espectacularización, la vulneración o el sensacionalismo. En ese sentido pueden entenderse 
neologismos como ”conurbanización”, expresiones como “el mortal kombat del conurbano” u 
“africanizado conurbano” u asignaciones tales como “luchonas” o “choriplaneras”. 


Es decir, que el punto de partida es la verificada interseccionalidad conjugada en situaciones 
de violencia simbólica hacia las mujeres y diversidades de los sectores populares en situación 
de pobreza/ vulnerabilidad económica y social, que se manifiestan con habitualidad en el 
discurso mediático, particularmente en el televisivo. 


Objetivo general 


De acuerdo a lo manifestado por la conducción del Organismo en cuanto a sus compromisos 
de agenda institucional: Consolidar la perspectiva interseccional en el abordaje de las 
violencias y vulnerabilidades habitualmente tratadas por la Defensoría e incorporar la 
dimensión socioeconómica (probreza) en el análisis de las formas mediáticas y en las 
narraciones estigmatizantes que son motivo de interés por parte de las audiencias y del 
organismo. 
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Objetivo específico 


Visibilizar e institucionalizar la interseccionalidad entre género y pobreza, a partir de un plan 
de acción al interior de la DPSCA con la puesta en marcha de una línea de trabajo sobre la 
temática, orientada a la elaboración futura de una serie de iniciativas pedagógicas, 
recomendaciones, capacitaciones, etc. 


Metas 


- Consolidar una línea de monitoreo para abordar las coberturas/tratamientos de los 
diferentes medios de comunicación desde la dimensión planteada. 


- Consolidar una línea conceptual en las areas de capacitación y promoción desde la 
dimensión planteada. 


- Elaborar productos de capacitación y promoción que contemplen la perspectiva planteada 


- Elaborar análisis mediáticos e informes de coyuntura que contemplen la perspectiva 
planteada 


- Elaborar productos específicos y promover el debate y la discusión desde los recursos 
mediáticos de la defensoría, y en el espacio público. 


Acciones iniciales 


- En principio asumir acciones de de investigación y consulta. Tareas de relevamiento 
bliográfico y documental, consultas con especialistas y con referentes sectoriales. 


- Rondas de formación y capacitación en la temática con actores de la comunicación y 
productores de contenidos 


- Convocatoria a mesas de trabajo para la elaboración de recomendaciones 
Actores corresponsables 


Para el diseño, implementación y evaluación de dicha propuesta es fundamental un plan de 
acción dual y en red. 


En este sentido identificamos que al interior de la DPSCA es clave la interacción, 
corresponsabilidad y colaboración entre la Dirección General de Protección de Derechos, la 
Dirección de Capacitación y Promoción y la Dirección de Análisis, Investigación y Monitoreo. 


Posteriormente, la interrelación de la DPSCA con referentes, académicxs, artistas vinculadxs 
con las temáticas. La idea es la elaboración de dos mesas de trabajo que cuente con la 
participación de: Natalia Zaracho, cartonera y referente de la economía popular, Miss Bolivia, 
cantante, Mayra Arenas, estudiante de Ciencias Políticas que se hizo famosa con su charla 
Ted “¿Qué tienen los pobres en la cabeza?”, Adriana Clemente, trabajadora social, Rodrigo 
Zarazaga, Sacerdote Jesuita, Nacho Levy de la Garganta Poderosa, Mauro Brissio, Mg en 
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comunicación, entre otrxs, mediante el esquema habitual de las mesas de trabajo que 
realiza el organismo. 


Encuesta anual Implementación Ley Micaela Defensoría del Público de Servicios de 
Comunicación Audiovisual 


Grupo 11 (Lina Margarita Avellaneda Leiva, Edgardo Rolando Romano, Diego Alejandro 


Pereyra, Fabiana Alicia Moret, Mariela Valenzuela y Victoria Pintos) 





Problema 


Desde su creación la Defensoría del Público de Servicios de Comunicación Audiovisual ha 
tenido la persistente idea de ser un organismo que vaya a la vanguardia en promover un 
Estado más inclusivo, accesible y capaz de atender a las necesidades no solo de la población 
para la que fue creada (nuestras audiencias), sino también de quienes conforman el 
Organismo. 


Desde este punto es que la Defensoría ha realizado y sigue realizando durante sus distintas 
gestiones un esfuerzo por generar un espacio laboral libre de violencias. La puesta en marcha 
de charlas como una actividad de prevención de la violencia o conformación de una comisión 
para abordar los temas relacionados a la violencia de género, han sido la plataforma para 
concientizar respecto de la existencia de formas de violencia laboral dentro del ámbito que 
cotidianamente compartimos y que de forma silenciosa han tomado los espacios donde 
transitamos. 


Una de las dinámicas que se dió en el tratamiento de los asuntos de violencia laboral y de 
género dentro del Organismo y que estuvo impulsada mayormente por el Sindicato de 
Trabajadorxs ATE, fue la creación de comisiones de trabajo que promovieron la discusión 
respecto de las formas como se estaban suscitando las diferentes formas de violencia en los 
espacios de trabajo. Estas comisiones estuvieron conformadas a libre voluntad por diferentes 
trabajadores de la Defensoría quienes en las asambleas pusieron al descubierto algunas de 
las problemáticas a trabajar al respecto de los temas que estamos hablando. Dentro de estos 
espacios se promovió un “Protocolo para el tratamiento de casos de Violencia Laboral y de 
género en la Defensoría del Público”, sin embargo, esta acción careció de repercusión al 
carecer las instancias de formalización de su aplicación por parte de las autoridades 
administrativas del Organismo. 


Cabe resaltar que durante los últimos años (incluyendo el período de acefalía del Organismo) 
se han presentado muchas situaciones que aluden a violencia laboral y de género dentro de 
la Defensoría, algunas que han dado más revuelo por la contundencia de los sucesos y otras 
que han pasado desapercibidas e incluso que no han sido denunciadas por lxs trabajadxs que 
han sido víctima de ellas, en ocasión del conocimiento de la falta de protocolos y cuidado en 
el manejo de estas situaciones o la desatención que se da a algunos casos por no ser 
considerados como “importantes” por las autoridades o quienes están al cuidado de los 
derechos y bienestar de los trabajadores dentro del Organismo. 
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En la actualidad la Defensoría del Público carece de estrategias claras, consistentes y concisas 
respecto del tratamiento de situaciones de violencia laboral, no obstante, en el colectivo de 
las y los trabajadorxs existe un discurso “del cuidado del compañerx”, aunque en la práctica 
cotidiana hay evidencia de algunos discursos que aluden a micromachismos o afirman 
heteronormas que no condicen con el espíritu del organismo de ser un espacio de 
construcción igualitaria para todxs. Por tal razón consideramos importante hacernos la 
siguiente pregunta ¿Han sido eficaces estas formas de abordaje para reducir en el ámbito 
laboral las situaciones de violencia desde su implementación? 


Propuesta 


Nuestra propuesta alude a la realización de una encuesta anual anónima para conocer la 
opinión del conjunto de trabajadorxs de la Defensoría del Público de Servicios de 
Comunicación Audiovisual sobre el grado de avance hacia una DPSCA libre de violencias. 


La idea es que a través de esta herramienta de recolección de datos podamos obtener un 
estado de situación de la problemática dentro del organismo y un mecanismo oportuno que 
puede relevar información de manera periódica. Que sea útil para saber qué piensan lxs 
trabajadorxs de la DPSCA sobre la violencia en el espacio laboral y el desarrollo de los 
mecanismo administrativos en algunas situaciones con miras al mejoramiento de la ejecución 
de los mismos. En el mismo sentido debe ser útil para conocer la percepción sobre la 
violencia laboral que tienen los trabajadorxs en relación al resto, para visibilizar el fenómeno, 
orientar el enfoque y la elaboración e implementación de diversas políticas puntuales a 
futuro, como pueden ser las capacitaciones alineadas y focalizadas con las problemáticas 
manifestadas como resultado del análisis del cuestionario. 


Los objetivos de esta encuesta son: 


- Conocer la percepción y/o evidencia de los trabajadorxs de la DPSCA respecto de la 
existencia de diferentes violencias en el desarrollo de las dinámicas y relaciones laborales 
dentro del organismo 


- Indagar respecto de la correcta implementación del actual estatuto de trabajo de la 
Defensoría del Público de Servicios de Comunicación Audiovisual. 


- Recabar información precisa que aporte en la modificación o reestructuración del estatuto 
de trabajadorxs para que atienda cada vez más a la prevención y tratamiento oportuno de 
situaciones de violencia dentro del ámbito laboral. 


La encuesta debe ser un instrumento de construcción colectiva de los trabajadorxs y ha de 
ser tenida en cuenta por las autoridades del Organismo para el desarrollo de estrategias de 
prevención de las violencias y el objetivo de que la Defensoría sea un Organismo generizado. 
Para su elaboración, ejecución y análisis se conformará una comisión de trabajo que esté 
compuesta por trabajadorxs (quizás con mayores condiciones de vulnerabilidad) de los 
Niveles C, D y E por sorteo, que no pertenezcan a las jefaturas ni estén participando de 
ninguna actividad gremial. Tanto para la elaboración de la encuesta como para quienes 
participen en la respuesta de ella es fundamental aclarar que se está teniendo en cuenta el 
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perfil de todos los trabajadores dispuesto en la Resolución 8/2014 y en la Resolución 
164/2016. 


La encuesta será anual y de carácter anónimo para posibilitar la transparencia en la 
respuesta, sin embargo, también será de carácter voluntario en su resolución. La encuesta 
será publicada en la intranet de la DPSCA durante una semana (en lo posible posterior a las 
fechas que tienen que ver con las evaluaciones de desempeño) y tendrá una difusión interna 
a través de los diferentes mecanismo de comunicación. 


Respecto de su contenido podemos destacar que en ella estarán contempladas ciertas 
preguntas fijas, básicas y claves referidas al enfoque general de la temática y además, en 
virtud de las situaciones de conflicto planteadas anteriormente y de las líneas de acción que 
se hayan implementado anualmente para resolverlas o mejorarlas, deberán contener 
preguntas focalizadas en observar el avance y alcance de las políticas dirigidas a ello. 


Actores Corresponsables 


Esta propuesta se articula con la necesidad de la DPSCA de ser un Organismo libre de 
discriminación y de promover de adentro hacia afuera un trato igualitario hacia todas las 
personas, lo que traerá como consecuencia la eliminación de diferentes tipo de violencias 
existen en la actualidad. 


Se incluyen para la contestación de la encuesta a todo el universo de trabajadorxs de la 
DPSCA incluyendo a todos los que son planta permanente, planta transitoria, contratados, 
personal de empresas contratadas, gabinete de directores y todas y cada una de las personas 
que cumpla una función activa en el organismo. Se debe posibilitar el acceso a ella de 
manera efectiva además a todos aquellxs trabajadorxs que se encuentran cumpliendo sus 
servicios en otras zonas geográficas del país pero que prestan un servicio al Organismo. 


El desarrollo de la encuesta Anual posibilitará la transversalización de la prevención de las 
violencias para así promover acciones más enfocadas en los problemas reales que están 
dándose dentro de la DPSCA. La recolección de está información propiciará cursos, 
capacitaciones, recursos internos más eficaces en el tratamiento de temas como la 
discriminación, los micromachismos y la dilusion de la heteronorma, vistas desde situaciones 
internas que esten presentandose con trabajadores de la DPSCA. 


ANEXO 1 
ENCUESTA ANUAL IMPLEMENTACIÓN LEY MICAELA DEFENSORÍA DEL PÚBLICO DE SERVICIOS DE 
COMUNICACIÓN AUDIOVISUAL 


CONFIDENCIALIDAD: Las informaciones que se suministren serán estrictamente anónimas y solo se utilizarán 
con fines estadísticos. Los datos serán utilizados para la planificación y puesta en marcha de acciones en miras a 
la eliminación de las violencias en la DPSCA. 


l. Género 
Masculino 
Femenino 
No Binario 


37 


VI. 


pa 
ayy Defensoría 
t 2299) del PÚblico 


rr 


t 


q~ 


y 


Edad: 


¿En qué posición del escalafón te encuentras? 


MoUuo00 ur 


Otro 
¿Qué tipo de contratación tienes en la DPSCA? 


Planta permanente 

Planta Transitoria 

Contratadx 

Personal de empresas contratadas 
Ad-Honorem 

Otro ¿cual? 





¿Cree que son importantes las capacitaciones sobre los distintos tipos de violencias? ¿por qué? 


Si 
No 


¿Durante este año en curso recibiste capacitaciones sobre las distintas violencias en la DPSCA? 


Si 
No 


En caso que la pregunta 6 sea SI, conteste la pregunta 7, de lo contrario continúe con la pregunta 10 


VII. 


VIII. 


¿Fueron de tu agrado los contenidos de las capacitaciones? 


Si 
No 


¿Qué contenidos para la prevención de las violencias en la DPSCA incluirías en futuras 
capacitaciones? 


¿Crees que estas capacitaciones mejoran el ámbito laboral? 
Marca con una X un valor de 1 a 10 donde 1 es “para nada lo mejoraron” y 10 es “lo mejoraron 
notablemente” 


12345678 9 10 
Acerca de los contenidos de las capacitaciones, consideras que: 


No abordan la temáticas más frecuentes en el organismo 

Se realizan en forma conjunta con autoridades y personal jerárquico 

Usan un lenguaje complejo que dificulta comprenderlas 

Faltan ejemplos concretos de situaciones que deberían llamarnos la atención y deberían ser 
denunciadas 

Otra: 
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xI. ¿Conoces con exactitud las normas que rigen en la DPSCA? 
Marca con una X un valor de 1 a 10 donde 1 es “no las conozco para nada” y 10 es “las conozco 
completamente” 


12345678 9 T0 
xII. Sobre la aplicación el estatuto, usted cree que el mismo: 


Se aplica correctamente 
Se aplica discrecionalmente según el caso 
e Nose aplica 


Con objetivo de ahondar en las características de las relaciones laborales dentro de la Defensoría del Público 
vinculadas a la violencia laboral y, adicionalmente, indagar sobre la posible existencia de un sesgo de género en 
estas manifestaciones, consideramos imprescindible unificar ciertos criterios que faciliten la precisión en las 
respuestas , para lo cual proponemos utilizar ciertas definiciones: 


En los últimos 12 meses, ¿sufriste directamente alguna de las siguientes situaciones? 1. Acoso sexual. 2. Hechos 
de connotación sexista. 3. Agresión física. 4. Acoso moral o psicológico 


Lee las siguientes definiciones antes de contestar las preguntas 


Acoso sexual: Todo comentario reiterado o conducta de connotación sexual que implique hostigamiento, 
asedio, que tenga por fin inducir a otra persona a acceder a requerimientos sexuales no deseados o no 
consentidos. 


Hechos de connotación sexista: Toda conducta, acción, comentario, etc. cuyo contenido discrimine, excluya, 
subordine, subvalore o estereotipe a las personas en razón de su género, orientación sexual que provoque 
daño, sufrimiento, miedo, afecte la vida, la libertad, la dignidad, integridad psicológica o seguridad. 





Agresión física: Toda conducta que, directa o indirectamente, este dirigida a ocasionar un daño físico sobre el 
trabajador o la trabajadora. 


Acoso moral o psicológico: Situación en la que una persona o grupo de personas ejercen un maltrato modal o 
verbal, alterno o continuado, recurrente y sostenido en el tiempo sobre un trabajador o trabajadora buscando 
desestabilizarlo, aislarlo, destruir su reputación, deteriorar su autoestima y disminuir su capacidad laboral para 
poder degradarlo y eliminarlo progresivamente del lugar que ocupa. 





Violencia laboral: Toda acción u omisión (o comportamiento) sistemática o recurrente destinada a provocar 
(directa o indirectamente) daño (físico, psicológico, sexual, moral, social) a una trabajadora o trabajador. Se 
considerará tanto la acción consumada como la amenaza de la misma. La violencia laboral es una forma de 
abuso de poder que tiene como finalidad la exclusión o sometimiento del otro. Puede manifestarse como 
agresión física, acoso sexual o violencia psicológica. Puede presentarse tanto en sentido vertical (ascendente o 
descendente) como entre pares. 


Violencia pública-política: Aquella que, fundada en razones de género, mediando intimidación, hostigamiento, 
deshonra, descrédito, persecución, acoso y/o amenazas, impida o limite el desarrollo propio de la vida política o 
el acceso a derechos y deberes políticos, atentando contra la normativa vigente en materia de representación 
política de las mujeres, y/o desalentando o menoscabando el ejercicio político o la actividad política de las 
mujeres, pudiendo ocurrir en cualquier espacio de la vida pública y política, tales como instituciones estatales, 
recintos de votación, partidos políticos, organizaciones sociales, asociaciones sindicales y medios de 
comunicación, entre otros. 
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¿Sufriste directamente alguna de las siguientes situaciones? 


Acoso sexual 

Hechos de connotación sexista 
Agresión física 

Acoso moral o psicológico 
Violencia laboral 

Violencia política 


¿Podrías indicar cuál es/era el vínculo laboral del agresor/a/s contigo? 


De otras áreas 

Jefe/a 

Par/es de la misma aéreas 
Subalterno/a 

Otro ¿cuál? 





¿Acudió a alguna autoridad u organismo estatal para denunciar el incidente? 


Sí 
No 


En caso que la respuesta sea NO, conteste 


XVI. 


¿ Por qué no acudió a ninguna autoridad para denunciar el incidente? 
Puede marcar más de una respuesta 


Es el agresorx 

Es allegado al agresorx 

El mecanismo expone al que denuncia 
Siente que no se llega a nada 

Siente que van a existir represalias 

Por medio a perjudicarme la carrera administrativa 
Por miedo al agresorx 

Le di poca importancia al suceso 

Es una pérdida de tiempo 

Trámites largos y difíciles 

Desconfianza en la autoridad/organismo 
No tenía pruebas 

No sabe / no contesta 


En el caso que la respuesta 12 sea SI, contesta: 


XVII. 


XVIII. 


XIX. 


¿Tuviste alguna respuesta a tu denuncia? 


Sí 
No 


¿Te pareció que la respuesta atendió correctamente a tu reclamo? 


Sí 
No 


¿El tratamiento de tu denuncia fue cuidadoso con tu persona o te sentiste expuestx al realizarlo? 
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Marca con una X un valor de 1 a 10 donde 1 es “completamente expuestx” y 10 es “absolutamente 
cuidadx” 


12 345 6789 10 
XX. ¿Cuál fue la principal razón por la que denunciaste el incidente? 


Para que el agresorx reciba el castigo que se merece 
Para obtener la reparación del daño 

Para deslindar responsabilidades 

Para resolver la situación laboral 

Para que no me perjudiquen la carrera administrativa 
Otras ¿cuáles? 





XXI. ¿Cuál fue el daño principal que sufrió por la situación? 


Económico 

Físico 

Emocional o psicológico 
Laboral 

Ninguno 

No sabe / no contesta 
Otra ¿cuál? 





Una comunicación clara, empática, no sexista y resolutiva con las audiencias 


Grupo 12 (Yanina Acevedo, Eva Bonini, Paula Gueler, Brian Rios y Lucas Rossi) 





Introducción 


En la Dirección de Relaciones con las Audiencias interactuamos de forma permanente con 
diferentes actores de todo el país que reclaman sobre el derecho a la comunicación en la 
televisión y en la radio. En la mayoría de las ocasiones, somos el primer contacto con la 
Defensoría y a través de la Mesa de Entradas enviamos y recibimos todas las notas que se 
diligencian en el organismo. En este sentido, la pluralidad de actores y de reclamos nos 
desafía cotidianamente a adaptarnos y ser versátiles en nuestras comunicaciones telefónicas, 
vía correo electrónico y/o WhatsApp. Tomando como brújula los derechos humanos, los 
avances en materia de género y entendiendo a todas las personas como sujetos plenos de 
derechos, buscamos lograr una comunicación clara, empática, no sexista y resolutiva con las 
audiencias. 


En este trabajo intentaremos elaborar propuestas de modelos de respuestas escritas que 
reflejen los conocimientos abordados en el curso de la Ley Micaela y en esta transformación, 
buscaremos transformarnos. 
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Propuesta 


Entendemos que la elección de palabras resulta clave en las interacciones dado que aquello 
que no nombramos, o nombramos de manera poco inclusiva, se vuelve invisible. Promover el 
uso del lenguaje inclusivo supone un proceso de aprendizaje y, sobre todo, de des- 
aprendizaje pues implica dejar atrás paradigmas que guiaron las formas de nombrar e 
interpretar discursivamente el mundo para avanzar hacia un camino más igualitario 
(Ministerio de las Mujeres. género y diversidad, 2020). 


En relación con la normativa, la utilización del lenguaje inclusivo se enmarca en distintas 
legislaciones y convenciones que buscan promover la igualdad de género. A nivel 
internacional, podemos nombrar la Convención sobre Eliminación de todas las Formas de 
Discriminación contra la Mujer (1979); la Declaración y Plataforma de Acción de Beijing 
(1995) y los Principios de Yogyakarta (2006). A nivel local, contamos con la Ley de Protección 
Integral para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia Contra las Mujeres en los Ámbitos 
en que Desarrollen sus Relaciones Interpersonales (2009) y la Ley de Identidad de Género 
(2012). 


El lenguaje, como veníamos relatando, es un instrumento de transmisión y construcción de 
sentidos comunes y por ello es un insumo esencial para visibilizar identidades y reconocer 
derechos de grupos históricamente discriminados y negados. La forma y el uso del lenguaje 
nunca es neutral en relación a los géneros e identidades, sino que siempre está cargado de 
sentidos e ideología. 


Desde hace años distintos movimientos feministas y colectivos de la diversidad sexual están 
promoviendo y produciendo importantes cambios culturales que ponen en tensión qué y 
cómo ser nombrados. 


En la actualidad, la discusión respecto del lenguaje inclusivo en la lengua castellana se 
encuentra instalada en múltiples sectores y la Defensoría no está ajena a eso. 


La diversidad de posturas en relación al lenguaje inclusivo transita entre el rechazo total, 
sectores que muestran mayor predisposición a su impulso, indiferencia, enojo y personas 
que, aun queriendo utilizarlo, no encuentran una manera adecuada o cómoda para hacerlo. 
En definitiva, y como cualquier otro proceso de transformación cultural, existen tensiones 
que deben saldarse con un fuerte compromiso por parte de quienes creemos que promover 
el uso del lenguaje inclusivo implica advertir que la invisibilización de las mujeres y LGBTI+ en 
el discurso es un poderoso modo de opresión y reproducción de la desigualdad. 


En virtud de lo señalado con anterioridad, resulta imprescindible modificar y repensar 
nuestras prácticas y transformar la escritura de algunas de las respuestas que brinda nuestra 
Dirección. En primer término, es fundamental modificar el correo electrónico que llega de 
forma automática a las personas que completan el formulario de “Reclamos y Consultas” en 
la página web (ver Anexo). El mensaje que llega actualmente fue redactado alrededor del 
2012 en los inicios de esta Defensoría. En el mismo se observa la utilización del masculino 
como genérico, es decir es un discurso creado desde un punto de vista androcéntrico: 
aparentemente incluye a varones, mujeres y LGBTI+, sin embargo solo incluye a los primeros. 
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Es importante resaltar que el artículo 4 de la Ley Nacional N2 26.485 define la violencia de 
género como toda conducta, acción y omisión. Siguiendo esta línea, elaboramos una 
propuesta con perspectiva de género para reemplazar el mensaje actual (ver Anexo). En esta 
ocasión, elegimos un mensaje corto, claro y preferimos emplear sustantivos colectivos, 
determinantes y pronombres sin marca de género. 


En segundo lugar, resulta necesario definir y problematizar el empleo de encabezados en 
todos los modelos de respuesta. Hasta el momento son enviados de diversas maneras según 
el criterio de cada agente: “estimado”, “estimada”, “estimad(O”, “estimadx” y “estimade” 
(Ver anexo). Siguiendo los aportes de los manuales consultados, no es recomendable el uso 
de arroba (@), equis (x) y la barra (/) en los textos en formato digital. Para el INAES (2020) 
estos caracteres no son válidos, pues por un lado no son signos lingúísticos y por otro lado 
dificultan la accesibilidad en personas ciegas o de baja visión. Generalmente, estas personas 
emplean un lector de textos y el programa reproduce el término de forma literal, sin 
interpretar el desdoblamiento de géneros. 


ll m DI 


Asimismo, el uso de la “a” y la “o” (escritura binaria) deja afuera a amplios grupos. Por 
último, la utilización de la letra “e” también genera controversias, dado que también muchas 
personas se sienten excluidas y/o incómodas con esta forma de denominar. 


En este marco, para realizar ciertas transformaciones, creemos que podría ser de gran 
utilidad poseer en los formularios web un campo obligatorio y específico para que la persona 
complete y autoperciba su género. Teniendo en cuenta este ítem, la denominación en 
nuestras respuestas no será intuitiva y arbitraria por parte del agente emisor, sino que estará 
basada en la elección de la persona. Otra opción que nos parece viable es saludar a la 
persona seguido de su nombre y apellido: “Buen día, (nombre propio)”. 


Conclusiones 


La Defensoría, como parte del Estado, no está exenta de la responsabilidad de acompañar 
acciones positivas que generen medidas equitativas e inclusivas para toda la población y de 
garantizar su cumplimiento en todos los planos involucrados en ese paradigma. En ese 
sentido, resulta imprescindible que nuestra expresión sea coherente a las leyes sancionadas 
en plena democracia; cuestión que conlleva deconstruir la formulación histórica del lenguaje 
promoviendo políticas transformadoras a tal fin. 


Siguiendo esta línea, los textos producidos por el Estado en general y la Defensoría en 
particular deben expresar sus contenidos desde una perspectiva igualitaria y de equidad de 
género. Como hemos señalado, emplear un lenguaje discriminatorio -ya sea por hábito o por 
tradición- contradice aquellos derechos reconocidos por ley. 


Por otra parte, la tarea de repensar activamente estas prácticas requiere un espacio de 
permanente reflexión sobre la temática, como lo han planteado otros grupos de diferentes 
comisiones. Por ejemplo, tomando sus aportes, sería provechoso realizar anualmente un 
curso de capacitación de carácter obligatorio y actualización para la transversalización de la 
perspectiva de género y diversidades de todo el personal. Esto redundará en un trabajo en 
red que avance hacia el sostenimiento en el tiempo de las políticas. De esta forma se 
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garantizarán efectivamente reflexiones personales y colectivas que den acceso a la 
equiparación de derechos de todas las personas. 


A modo de cierre, queremos destacar lo valioso que resultó el espacio de la capacitación para 
repensar, reelaborar posturas y tomar decisiones postergadas. Teniendo en cuenta que el 
lenguaje se modifica socialmente y de manera permanente, será vital asumir el compromiso 
colectivo de reevaluar prácticas y darnos la oportunidad de des-aprender. 
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ANEXO 


Modelo de correo electrónico que llega automáticamente cuando las personas completan el 
formulario. 


Versión actual (redactada en el 2012) 


Desde la Defensoría del Público le informamos que hemos recibido su presentación y nos 
encontramos realizando nuestro mayor esfuerzo para dar una pronta respuesta a la misma. A fin de 
brindarle una contestación lo antes posible, le solicitamos que repase los datos enviados y, en caso de 
advertir algún error, lo modifique. 

Si advierte algún error le solicitamos que lo rectifique. Esta información es imprescindible para el 
trámite correcto de su presentación. 
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Nos comprometemos a mantenerlo informado sobre las decisiones que en lo sucesivo se adopten, no 

obstante puede comunicarse con nosotros por medio de los canales habilitados para hacerlo. 

En caso de que el trámite lo requiera le solicitaremos su firma para poder avanzar con el mismo. 

Sin otro particular, quedo a su disposición y lo saludo atentamente. 


Paula Gueler 
Relaciones con las Audiencias 


Propuesta 


Gracias por contactarse con la Defensoría del Público. 

Hemos recibido su presentación y realizaremos nuestro mayor esfuerzo para dar una pronta 
Respuesta. Le solicitamos que por favor revise los datos enviados y, en caso de advertir algún error, lo 
modifique. 

Le informamos asimismo, que en caso de que el trámite lo requiera, solicitaremos copia de su 
Documento Nacional de Identidad u otra documentación pertinente. 

Sin otro particular, quedamos a su disposición y saludamos atentamente. 


Lic. Paula Gueler 
Relaciones con las Audiencias 


Modelo de correo electrónico para enviar notas formales desde Mesa de Entradas 


Versión actual 


Estimad@: 
Por medio de la presente, se envía nota N° ...... en relación a la presentación en esta Defensoría 


Por favor confirmar recepción. 
Saludos cordiales. 
Depto. Gral. de Mesa de Entradas y Archivo General 


Propuesta 


Buenos días, (nombre propio) 
Por medio de la presente, se envía nota N° ...... en relación a la presentación en esta Defensoría 


Por favor confirmar recepción. 


Saludos cordiales. 
Depto. Gral. de Mesa de Entradas y Archivo General 
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Modelo de correo electrónico para solicitar ratificación del reclamo 
Versión actual 
Estimada/o: 


Hemos recibido su solicitud de reclamo. Para proseguir con el trámite, es indispensable que nos 
envíe copia de su Documento Nacional de Identidad (frente y dorso). 

La documentación debe adjuntarse escaneada O fotografiada al siguiente mail: 
documentacionO defensadelpublico.gob.ar 

O bien por correo postal dirigido a la sede de esta Defensoría del Público, sita en Alsina 1470, CP 
1088, Ciudad Autónoma de Buenos Aires. 

Por razones de conocimiento público, nos encontramos trabajando de forma remota. Le pedimos 
disculpas si se presentan demoras en la tramitación de su respuesta. 

Sin otro particular, saludamos atentamente y quedamos a su disposición. 


Relaciones con las Audiencias 
Defensoría del Público 


Propuesta 
Buenos días, (nombre propio). 


Hemos recibido su solicitud de reclamo. Para proseguir con el trámite, es indispensable que nos 
envíe copia de su Documento Nacional de Identidad (frente y dorso). 

La documentación debe adjuntarse escaneada O fotografiada al siguiente mail: 
documentacionO defensadelpublico.gob.ar 

O bien por correo postal dirigido a la sede de esta Defensoría del Público, sita en Alsina 1470, CP 
1088, Ciudad Autónoma de Buenos Aires. 

Por razones de conocimiento público, nos encontramos trabajando de forma remota. Le pedimos 
disculpas si se presentan demoras en la tramitación de su respuesta. 

Sin otro particular, saludamos atentamente y quedamos a su disposición. 


Relaciones con las Audiencias 
Defensoría del Público 


Modelo de correo electrónico para solicitar especificaciones del reclamo 


Versión actual 


Estimada/o: 
Hemos recibido su solicitud de reclamo. Para proseguir con el trámite, es indispensable que: 
1. Nos informe la fecha, el horario, el programa y el canal/dial donde se emitió lo que usted 
refiere en su presentación. 


2. Nos envíe copia del frente y dorso de su Documento Nacional de Identidad -escaneada, 
fotografiada o fotocopiada-. 


46 


pa 
va Defensoría 
NS, f) del Público 


Y 


rr 


t 


Ambas cuestiones deben dirigirse al siguiente mail: documentacion@defensadelpublico.gob.ar 


O bien por correo postal dirigido a la sede de esta Defensoría del Público, sita en Alsina 1470, CP 
1088, Ciudad Autónoma de Buenos Aires. 

Por otra parte, le informamos que por razones de conocimiento público nos encontramos trabajando 
de forma remota. En este sentido, le pedimos disculpas si se presentan demoras en la tramitación de 
su respuesta. 


Sin otro particular, saludamos atentamente y quedamos a su disposición. 


Relaciones con las Audiencias 
Defensoría del Público 


Propuesta 


Buenos días, (nombre propio). Hemos recibido su solicitud de reclamo. Para proseguir con el trámite, 
es indispensable que: 
1- Nos informe la fecha, el horario, el programa y el canal/dial donde se emitió lo que usted 
refiere en su presentación. 
2- Nos envíe copia del frente y dorso de su Documento Nacional de Identidad -escaneada, 
fotografiada o fotocopiada-. 


Ambas cuestiones deben dirigirse al siguiente mail: documentacionOdefensadelpublico.gob.ar 


O bien por correo postal dirigido a la sede de esta Defensoría del Público, sita en Alsina 1470, CP 
1088, Ciudad Autónoma de Buenos Aires. 


Por otra parte, le informamos que por razones de conocimiento público nos encontramos trabajando 
de forma remota. En este sentido, le pedimos disculpas si se presentan demoras en la tramitación de 
su respuesta. 


Sin otro particular, saludamos atentamente y quedamos a su disposición. 


Relaciones con las Audiencias 
Defensoría del Público 


Modelo de correo electrónico para los reclamos que no contamos con competencia 


Versión actual 


Estimada/o: 

Me dirijo a Usted en relación con la presentación remitida a esta Defensoría. Esta Defensoría del 
Público, creada por la Ley de Servicios de Comunicación Audiovisual (artículos 19 y 20) tiene 
competencia sobre la radio y la televisión. Es decir, que los reclamos que se refieran a hechos que 
tengan lugar fuera de los servicios de comunicación audiovisual, como en este caso, quedan fuera de 
la competencia de este organismo. 

Quedamos a su disposición para futuros reclamos. 


Saludos cordiales, 
Relaciones con las Audiencias 
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Propuesta 


Buenos días, (nombre propio). Me dirijo a Usted en relación con la presentación remitida a esta 
Defensoría. Esta Defensoría del Público, creada por la Ley de Servicios de Comunicación Audiovisual 
(artículos 19 y 20) tiene competencia sobre la radio y la televisión. Es decir, que los reclamos que se 
refieran a hechos que tengan lugar fuera de los servicios de comunicación audiovisual, como en este 
caso, quedan fuera de la competencia de este organismo. 

Quedamos a su disposición para futuros reclamos. 


Saludos cordiales, 


Relaciones con las Audiencias 


Presupuesto con Perspectiva de Género y Diversidades 


Grupo 13 (Cecilia Bermudez, Celeste Conde, Jorge Fernandez, Silvina Gianni, Ernesto 


Gorbacz, María de los Ángeles Marcheschi y Karina Tedeschi) 





Entendemos que para la profundización de la transversalizaciónř de la Perspectiva de 
Género en el Estado y por lo tanto en la Defensoría del Público resulta indispensable 
implementar el Presupuesto con Perspectiva de Género y Diversidad (PPGyD) que 
considere todas las gestiones que lleva adelante nuestro organismo con el objetivo de 
garantizar los derechos de las mujeres y las identidades y disidencias que conforman el 
colectivo LGBTIQ+ y colaborar en la reducción de las brechas y desigualdades de género. 


En noviembre de 2020 se convirtió en Ley el Presupuesto 2021 que es el primer Presupuesto 
Nacional con Perspectiva de Género y Diversidad (PPGyD) y el Estado comienza así a 
transformar una de sus principales obligaciones? y herramientas de gestión centrales como 
es la del Presupuesto Público (PP). Estamos acostumbrades a entender al PP como una 
herramienta técnica contable y legal. Sin embargo, es importante comprender que el PP es la 
mejor manera de conocer las prioridades y compromisos reales de los gobiernos. En él se 
detalla cómo se planifica generar recursos en un determinado período de tiempo y también 
cómo se planea usarlos. Un problema social una vez que ingresa a la agenda política, logra 
convertirse en una política pública cuando el presupuesto le asigna recursos públicos para el 
logro de determinadas metas y resultados que se esperan. Entonces, consideramos al 
Presupuesto Público como la contracara de una misma moneda de las políticas públicas. 
También es necesario comprender el impacto del PP en el país, distribuyendo recursos 


3 “La transversalización de la perspectiva de género en la Defensoría del Público es indispensable si tomamos 
en cuenta su competencia en la recepción de reclamos sobre violencia mediática por razones de género u 
orientación sexual, la capacitación en perspectiva de género que brinda a trabajadores y trabajadoras de 
medios de comunicación, su tarea de monitoreo del tratamiento mediático que reciben las mujeres y LGTBIQ+ en 
el sector audiovisual, y las normativas y programas de equidad entre géneros y sexualidades diferentes que 
impulsa o podría impulsar” Módulo II Transversalización de la perspectiva de género en la DPSCA. Capacitación 
Ley Micaela. 

6 Ley N° 24.156 Ley de administración financiera y de los sistemas de control del sector público nacional. 
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dentro de la economía y permitiendo transformar la realidad social revirtiendo 
desigualdades. 


De este modo, al incorporar el PPGyD se le agrega una nueva dimensión: dejamos de ver al 
presupuesto por Ministerio u organismo, y lo miramos de modo transversal, permite 
visualizar más claramente en qué medida las políticas contribuyen a garantizar los derechos 
de las mujeres y las identidades y disidencias que conforman el colectivo LGBTIQ+ y a 
reducir las brechas y desigualdades de género o si tienden a profundizar la discriminación 
hacia las mujeres y disidencias. Así, comienza a cambiar realmente cómo se gestiona, se 
diseña, se piensa, se evalúa y se monitorea una política pública y el PP se convierte en una 
herramienta de transformación. 


Por supuesto que, en línea con un enfoque de derechos humanos, un PPGyD debería tender 
a la garantía de igualdad de géneros teniendo en cuenta las diferencias en el acceso a 
derechos y cerrando las brechas y reconociendo también las identidades y disidencias 
sexuales que conforman el colectivo lesbianas, gays, transgéneros, travestis, transexuales, 
intersexuales, queers y no binaries. En el mismo sentido, “esta herramienta debería evaluar 
el impacto que los distintos programas presupuestarios o acciones de los organismos y 
políticas públicas sobre todos estos colectivos, y no sólo sobre las mujeres"”. Asimismo, debe 
considerar otras variables, que tienen interseccionalidades con el género, como la raza, la 
orientación sexual, la condición socioeconómica, la ruralidad, la discapacidad, la edad, etc., 


Es, entonces, una transversalización de la perspectiva de género y enfoque de derechos 
humanos a lo largo de todo el ciclo presupuestario (elaboración, aprobación, ejecución y 
control), y durante la elaboración, ejecución y evaluación de cualquier intervención o 
iniciativa pública, con una mirada no binaria, no heteronormativa e interseccional. para 
garantizar conocimiento, sensibilización, formación y aplicación en todas las políticas y 
presupuestos de todos los organismos del Estado. Un Presupuesto, con Perspectiva de 
Género y Diversidad, como todo presupuesto, es un proceso colectivo, con metodologías y 
debates políticos. 


El resultado final, dotará al PP, el Estado y la sociedad de mayor información, mayor 
transparencia y control y promoverá la participación social. La participación directa de las 
personas afectadas/interesadas en las decisiones relativas a su propia vida se entiende como 
legítimo y necesario y tiende a mejorar las mismas políticas públicas. Desde el enfoque de 
DDHH, los derechos que no se respetan derivan en su violación y legalmente es posible 
reclamar la compensación o la reparación. 


Entonces, nuestra propuesta de trabajo aporta en ese sentido, de modo que las autoridades 
políticas puedan considerar iniciar un proceso de implementación del PPGyD comenzando en 
la etapa de formulación para el ejercicio presupuestario. 





7 Análisis Presupuestario con Perspectiva de Género. Manual para activistas y organizaciones de la sociedad 
civil. ACI 
¿Módulo II Transversalización de la perspectiva de género en la DPSCA. Capacitación Ley Micaela. 
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Pero... ¿Por dónde comenzar? ¿Cómo podríamos hacerlo? ¿Cómo registramos en el 
presupuesto de gastos los recursos destinados a cerrar brechas de género? 


Los objetivos del Proyecto serán: 

1) Generar información sobre las brechas de desigualdad existentes 
2) Incidir en el marco normativo: definición de metas y objetivos 

3) Incidir en el proceso de planificación, programación y presupuesto 


4) Incidir en los mecanismos de aprobación: definir instrumentos para la focalización del 
gasto 


5) Realizar un seguimiento de la ejecución del presupuesto con perspectiva de género 
Para ello resulta imprescindible abordar el proyecto con acciones que permitan: 


1. Profundizar en el entendimiento de los presupuestos desde una perspectiva de 
género 


2. Identificar las prioridades de los presupuestos y las políticas a las que responden 

3. Identificar procesos y actividades involucrados en la aprobación del presupuesto 

4. Comprender las restricciones de los presupuestos para proponer alternativas viables 
5. Fomentar la participación de mujeres y el colectivo LGTTBIQ+ 


La factibilidad y viabilidad de la institucionalización de la perspectiva de género en el 
presupuesto depende de varios factores: 


1) voluntad política: El compromiso político con cerrar brechas de desigualdad es un 
elemento crucial para llevar adelante todos los procesos correspondientes, capacitar a los/as 
responsables y visibilizar los logros y avances. Nos referimos a la construcción de acuerdos y 
consensos políticos, la definición de cambios en el presupuesto y mecanismos de 
planificación; el trabajo sostenido con el personal responsable de la planificación y los 
presupuestos, y organizaciones sociales comprometidas con la equidad de género. 


2) La sostenibilidad de las iniciativas de presupuesto con enfoque de género depende en 
gran medida del esfuerzo de institucionalizar la perspectiva de género dentro de los 
mecanismos de planificación y presupuestación. Esto ayudaría a transferir la perspectiva de 
género a una operatividad independiente de los cambios políticos. 


3) La participación social: Como ya mencionamos, el involucramiento de organizaciones 
sociales de mujeres y diversidades en los procesos de planificación y presupuestación 
contribuye significativamente a la sostenibilidad de las iniciativas de presupuesto con 
enfoque de género. Sin embargo, esto requiere algo más que compartir resultados; es 


50 


eo 
ArenA y 
(ey Defensoría 
AS del Público 


/ 
t 


importante involucrar a las personas desde el inicio de los procesos. Esto incluye la 
capacitación en los procesos de presupuesto participativo y de contraloría social. 


4) Orientación de un Equipo Especializado: En tanto se requieren capacidades y recursos que 
a menudo no se encuentran disponibles en los organismos, debe acordarse con los 
organismos especializados o contratar consultores externos que trabajen muy estrechamente 
con las áreas responsables de la planificación y el presupuesto. Resulta necesario que los 
especialistas en género lleven a cabo un trabajo al interior del organismo, proponiendo 
mecanismos y herramientas personalizadas que permitan la incorporación del enfoque de 
género en todo el presupuesto. 


5) Generación de información: Este proyecto depende, en gran medida, la posibilidad de 
reunir información durante las propias intervenciones previas de la DPSCA, y de la 
disponibilidad o generación de estadísticas y estudios específicos que ofrezcan información 
referida al momento y contexto sobre el que se pretende intervenir. Esta información, es la 
que permitirá identificar líneas de acción adecuadas y metas realistas. Es necesario 
establecer un proceso de recolección de información que resulte sencillo y eficaz. Es 
fundamental la construcción de metas e indicadores sensibles al género que midan 
resultados e impactos de las políticas públicas y sean desarrolladas por las áreas sustantivas, 
de manera que permitan una mejor rendición de cuentas y la evaluación de las brechas de 
género. En primer lugar debemos determinar una línea base de las desigualdades, para 
orientar la formulación de políticas al cierre de las brechas más urgentes y poder analizar los 
impactos. También, es posible armar para el seguimiento y evaluación de las acciones, una 
Matriz de Resultados o Tableros de Comando que proporcione información que favorezca la 
toma de decisiones, mejore el desempeño y evalúe el nivel de alcance de los resultados 
planificados. Existen diferentes tipos de indicadores, se sugieren Indicadores de impacto para 
saber cómo se benefician mujeres, varones y LGBTIQ+ de las intervenciones realizadas; o 
Indicadores de inversión para especificar los recursos (humanos, financieros y materiales) 
invertidos de forma diferencial en mujeres, varones y LGBTIQ+ y en la puesta en marcha de 
acciones de promoción de la equidad de género o la igualdad de oportunidades. 


6) Capacitación específica: Resulta crítico capacitar y sensibilizar a todas las personas que 
están involucradas en el proceso de toma de decisiones; de esta forma, las prioridades 
podrían transmitirse más fácilmente a todos los niveles organizacionales. También debe 
considerarse la capacitación al personal de planificación y elaboración de presupuestos en 
temas relativos al género, y supervisar la transformación de las herramientas de planificación 
y presupuesto. 


Actualmente el MinGen y la ONP utilizan una metodología llamada “etiquetado” que 
identifica las actividades del gasto público que tienen un impacto positivo sobre la igualdad 
de género. Esto supone que no se etiqueta todo el gasto destinado a las mujeres y 
diversidades, sino que se lo identifica cuando la política pública disminuye brechas de género 
con la etiqueta “PPGyD”. Así se clasifica cada gasto según su especificidad o nivel de 
focalización de la política en la reducción de la brecha de género. Se proponen cuatro 
categorías: 
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a. Gasto específico para reducir la brecha de género La categoría gasto específico incorpora 
todos aquellos programas cuyo gasto esté integramente dirigido a disminuir la brecha de 
género. Abarca, por ejemplo, el gasto destinado al MinGen, y programas como “Protección 
de víctimas de violencia”, entre otros. 


b. Las categorías gasto con impacto ponderable y gasto con impacto no ponderable refieren 
a aquellos gastos no identificados como “de género” en el presupuesto, pero mejoran las 
condiciones de vida de las mujeres y diversidades. La diferencia entre ambas categorías es 
que el gasto con impacto ponderable se puede “medir”: es posible identificar qué proporción 
del gasto de un programa o actividad presupuestaria se destina a reducir las brechas de 
género. En cambio, el gasto con impacto no ponderable no se puede cuantificar. Por ejemplo, 
la Asignación Universal por Hijo se incluye en esta categoría y su gasto se imputa al 100% en 
el PPG; porque si bien su objetivo es igualar los derechos de niñas/os y adolescentes, ha 
tenido un impacto positivo muy relevante en términos de autonomía económica para las 
mujeres de sectores populares. 


c. Gasto con impacto no ponderable Las actividades programáticas con impacto no 
ponderable no adicionan erogaciones al PPG. Se pueden identificar acciones en favor de la 
igualdad de género, pese a que no puedan imputarse erogaciones asociadas a ese objetivo 
en particular. 


d. Gasto sin identificar Finalmente, el gasto sin identificar es aquel que, en base a la 
información presupuestaria disponible, no permite definir si tiene algún tipo de impacto en 
la reducción de la brecha de género. 


A continuación, se recomiendan los pasos a llevar a cabo para el desarrollo del presupuesto 
con perspectiva de género: 


1. Análisis del gasto de la Defensoría a partir de una mirada sensible al género para 
identificar actividades que reduzcan la brecha de género. ¿Cuál es la meta general o 
prioridad de la actividad? ¿Cuáles son sus objetivos específicos? ¿Cómo se conforma su 
población objetivo? En su diseño, ¿existe la intención de superar las inequidades por género? 
¿Se toman en cuenta, de alguna manera, las diferencias entre géneros? ¿Se menciona la 
equidad de género o las palabras “género”, “hombres” o “mujeres” en la descripción del 
programa? ¿Existen estudios o evaluaciones que aporten evidencia en favor de su impacto 
sobre las brechas de género? 


2. Clasificación de las actividades seleccionadas según grado de especificidad del gasto. 
Una vez identificadas las actividades que inciden, en mayor o menor medida, en la reducción 
de la brecha de género, se procede a su clasificación según dos tipos complementarios de 
categorías: por especificidad del gasto y según tipos de autonomía. 


3. Selección de ponderadores para distribuir el gasto con impacto ponderable en reducir la 
brecha de género: Cuando un gasto no está destinado exclusivamente a reducir la brecha de 
género, es necesario el uso de ponderadores, esto es, indicadores que permitan identificar la 
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porción del gasto de la actividad presupuestaria que tiene impacto sobre la igualdad de 
género. 


4. Clasificación de las actividades seleccionadas según tipo de autonomía. Tiene el objetivo 
de identificar en qué áreas se avanza en la reducción de las brechas de género. Para ello, se 
analizan los objetivos y las líneas de acción que las conforman, para luego clasificarlas en los 
diferentes tipos de autonomías (económica, física, en la toma de decisiones, interrelación de 
autonomías) según qué brecha de género apuntan a reducir. 


5. Cuantificación del gasto en igualdad de género. En esta etapa se suman los subtotales 
para obtener el gasto total con perspectiva de género. 


6. Institucionalización del presupuesto con perspectiva de género. Cronológicamente, este 
no sería el último paso, dado que el proceso de institucionalización se va desarrollando de 
manera permanente en cada uno de los pasos anteriores. Por ejemplo, cuando se modifican 
los formularios y procesos para que identifiquen iniciativas con impacto en género. 


7. Construcción de Indicadores para las categorías “Gasto con impacto no ponderable” o 
“Sin identificar”. 


Por último, es importante mencionar los actores intervinientes. Como vimos, la iniciativa 
debe tener en primera instancia y como condición el consenso político entre las Autoridades 
Superiores del organismo y se deberá coordinar con el Programa Interministerial de 
Presupuesto con Perspectiva de Género (PIPPG) que promueve la incorporación de este 
enfoque en el diseño, ejecución y evaluación presupuestaria a nivel nacional y subnacional. 
Es un programa conjunto entre el MECON, el MinGen y JGM para fortalecer, ampliar la visión 
e impulsar esta herramienta en todo el país. 


Por parte de la Defensoría se propone la conformación de un Equipo Responsable de 
Proyecto con los siguientes roles: 


- Responsable Político del Proyecto: su función es liderar el acuerdo con el PIPPG, la 
implementación del PPGyD en la Defensoría. Deberá realizar el seguimiento del 
cronograma de implementación y sus hitos, objetivos y metas, y será el/la enlace con 
el Programa. Convocará a las organizaciones sociales vinculadas a la Defensoría en 
materia de derechos de género y diversidades para garantizar su participación en el 
proceso. 


- Coordinador Técnico-Administrativo: brindar asistencia técnica general al 
Responsable en el seguimiento del proyecto, en todas las etapas de ejecución del 
mismo, facilitando además una adecuada articulación entre los actores intervinientes 
y los distintos roles del Equipo. Así como coordinar las gestiones administrativas para 
la implementación del proyecto y colaborar con los informes necesarios y sistematizar 
la información generada durante el proceso. 


- Analista Funcional: será el/la referente en los aspectos relacionados a los 
procedimientos/trámites propios del organismo. Encabezará, por tanto, el 
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relevamiento de procesos propiamente dichos para que los mismos puedan ser 
adecuados para la implementación. 


- Equipo de Formadores: realizará las capacitaciones internas del organismo tanto 
sobre los fundamentos, objetivos y momentos del proyecto, la reformulación de 
procesos, trámites y documentaciones necesarias así como del proceso 
presupuestario y sus etapas presupuestarias. También deberá incluir a las 
organizaciones sociales de género y diversidades. 


- Equipo de Enlace: brindará soporte técnico administrativo a las áreas sustantivas y 
tendrá la vinculación cotidiana con el Coordinador Técnico y el analista funcional. Una 
vez implementado el proyecto, continuará su vinculación con la Subdirección de 
Gestión de la Administración Financiera y el Dto. Presupuesto. 


- Dto. Presupuesto-Subdirección de Gestión de la Administración Financiera- 
Dirección de Administración-Dirección Gral. Administrativa tienen a su nivel la 
responsabilidad de mantener las relaciones con la Oficina Nacional de Presupuesto, 
intervenir en la elaboración del proyecto de Presupuesto Anual, controlar y analizar 
su correcta ejecución, asegurar el cumplimiento de las Leyes N2 24.156 y N2 11.672 - 
Complementaria permanente de Presupuesto- y complementarias, reglamentaciones 
y normas de administración financiera del sector público. 


- Por supuesto, las áreas sustantivas (Dirección Gral. de Protección de Derechos y 
Dirección Gral. de Planificación Estratégica e Investigación y sus dependencias) en 
tanto llevan adelante las políticas públicas de la Defensoría serán quienes deban 
rediseñar los registros de información de sus actividades y reflexionar sobre sus 
propias prácticas. 


- Organizaciones sociales vinculadas a los derechos de las mujeres y el colectivo 
LGTTTBIQ+: Se promoverá su participación en el proceso, otorgando información 
pública, revisando las acciones de nuestras políticas públicas y aportando a la 
construcción de nuevas metas e indicadores para mejorar la rendición de cuentas y la 
transparencia. 


Curso de capacitación de carácter obligatorio y actualización anual para la 
transversalización de la perspectiva de género y diversidades. 


Grupo 14 (Inocencio Centurión, Leonardo Delgado, Xoanna Delle Coste, Magalí Minvielle, 


Cintia More y Cristian Orphanos) 





Problema 


La problemática a abordar son temas que requieren estar en permanente discusión. 
Creemos que distintas situaciones vividas en nuestro ámbito laboral necesitan ser parte de la 
agenda, como así también ejercer una continua revisión de nuestras prácticas. 


54 


Ar 
HL) Defensoría 
tat-27 4 / del Público 
Mio y 

y 
Hay situaciones que se detectan en el día a día y en las prácticas cotidianas que muchas 
veces se pasan por alto ya sea por quien ejerce discriminaciones o violencias como por quien 
la recibe. 


Propuesta 


El objetivo es que esta capacitación anual funcione como una de las acciones de prevención 
que vaya a establecer el protocolo de violencia laboral con perspectiva de género y 
diversidades, para propiciar un entorno laboral libre de violencias y discriminación. 


Se propone que el curso se realice de forma obligatoria cada año, y se incorpore para ello al 
plan anual de capacitación. Deberá tener reservada una partida presupuestaria para 
asegurar su realización. 


Se espera que tenga una modalidad participativa y dinámica en la que les trabajadores 
contribuyan en la construcción de los contenidos basados en los aprendizajes de cada año. 
También podría incluirse la posibilidad de invitar a otros organismos de los tres poderes del 
Estado para compartir sus experiencias. 


Sobre todo, el curso se va a retroalimentar de las prácticas o de las acciones que puedan 
surgir de las relaciones interpersonales. 


Se debería propiciar, durante el dictado del curso, ámbitos de debate e intercambio entre 
pares, de modo que personal jerárquico por un lado y no jerárquico por el otro, puedan 
participar en igual de condiciones para plantear problemáticas comunes que puedan surgir. 


En cuanto a los contenidos a desarrollar y la forma de llevar a cabo el dictado del mismo es 
indispensable trabajar con casos reales a modo de ejemplo, que hayan sido resueltos o no, 
temas que estén en el debate público y situaciones que se pueden dar dentro de una oficina, 
que sean fáciles de identificar por les participantes del curso y ver cómo a través del 
consenso y las buenas prácticas se puede llegar en dichas situaciones a buen puerto. 


En cuanto a la selección de les capacitadores proponemos que en la misma participe la 
Comisión de Violencia de la Defensoría y que la propuesta final del curso cuente con el aval 
del Ministerio de Mujeres, Géneros y Diversidad. 


La idea es la creación de un mecanismo que reciban las inquietudes de forma anónima de les 
trabajadores los cuales vieron afectados sus derechos o sufrieron o sintieron violencia 
laboral. Esto intenta ser de ayuda no solo para los involucrados sino también para el entorno 
que en muchos casos es testigo de estas actitudes, pero no se involucra, quizá esto sea un 
buen modo para ayudar al cambio de actitudes de todos en su conjunto y no solo de las 
personas involucradas. 


Como aclaramos al inicio, la idea es que participen todos los organismos de los tres poderes 
con lo cual para poder implementar lo antes mencionado y teniendo en cuenta quizá el 
espacio físico o para facilitar el dictado del curso estaría bueno implementar el 
acompañamiento de un organismo del estado nacional por año. 


Para reforzar lo antes mencionado creemos que sería bueno iniciar acciones tendientes a 
lograr el aval de la Secretaría de Gestión Pública, por más que sea un organismo que se 
centra solo en el poder ejecutivo nacional, creemos que nos va a servir para jerarquizar la 
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actividad y poder invitar a los otros poderes a participar y así darle mayor difusión dentro del 
Estado. 


Actores involucrados 
Personal de la Defensoría, destinatario del curso 


Dirección de Administración, a través del Departamento de Gestión del Empleo y el 
Departamento de Compras y Contrataciones 


Comisión de Violencia laboral con perspectiva de Género 
Ministerio de Mujeres, Géneros y Diversidades 


Secretaría de Gestión y Empleo Público 


Incorporación de cláusula de acción positiva transformadora en PBCP de compras y 
contrataciones. 
Grupo 15 (Patricia Marta Rodríguez, Lucía Matilde Trevisi, Stella Maris Santos, Gonzalo Javier 


Gil, María Elena Rogan) 





La propuesta formulada se pensó como una acción positiva transformadora. 


Entendemos que dar una preferencia en este sentido en caso de empate, es incentivar a las 
empresas privadas a la formación de sus integrantes con enfoque de género en sus 
actividades diarias -y en su vida de relación en general-, con el objetivo de erradicar prácticas 
de discriminación y violencia basadas en el género y la orientación sexual, lo que redunda en 
fortalecer la búsqueda de esta Defensoría de promover herramientas y (de)construir sentidos 
comunes, que cuestionen la desigualdad y la discriminación, y transformen las prácticas 
concretas que también hagan aquellas personas proveedoras de bienes y/o servicios; 
principalmente en el caso de estos últimos, cuando se trate de los prestados en el ámbito del 
organismo. 


Así como la ley Micaela establece la capacitación obligatoria en género y violencia de género 
para todas las personas que se desempeñan en la función pública, en los poderes Ejecutivo, 
Legislativo y Judicial de la Nación, con esta iniciativa se procuraba alentar la capacitación en 
el mismo sentido en el sector privado. 


Nos parece una propuesta que se enmarca dentro de las competencias e incumbencias de 
esta Defensoría y que está en consonancia con lo que a futuro se quiere implementar a nivel 
nacional a través de la aprobación de una norma IRAM para la certificación del Sistema de 
Gestión para la Equidad de Género (SICEG), que busca promover y fortalecer la equidad de 
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género en el ámbito productivo, y prevenir las violencias por motivos de género en los 
diferentes sectores de la estructura productiva, en todo el territorio nacional. a 


Para lograr tener un sistema productivo con igualdad de oportunidades es necesario 
también, prevenir y combatir activamente las violencias por motivo de género, entre otros 
factores; y es en este punto en el que nos enfocamos, como coadyuvante a esa finalidad 
integradora. 


Igualmente analizamos la posibilidad de privilegiar la contratación de empresas lideradas o 
integradas mayoritariamente por mujeres o personas trans, o aquellas que además adoptan 
una forma de organización cooperativa como acción positiva promocional y a tal fin nos 
nutrimos de la información obrante en el Toolkit sobre Promoción de la mujer en las 
compras públicas desarrollado por el Banco Interamericano de Desarrollo (BID), y las mesas 
de trabajo llevadas a cabo en el marco del Grupo de Promoción de la Mujer en la 
Contratación Pública, que incorpora una serie de recomendaciones tendientes a facilitar la 
implementación de políticas de esta naturaleza en los distintos países. 


Es sabido que la participación de la mujer dentro del mercado de las compras públicas es 
minoritaria o se ha visto relegada a determinados segmentos, ya sea por la ausencia de 
conocimiento del mercado público, oportunidades limitadas de acceso a plataformas 
electrónicas, el acceso limitado al financiamiento, entre otros factores, por lo que resulta 
necesario desarrollar previamente estrategias encaminadas a superar estas barreras para y 
promover la implementación de preferencias que permitan incentivar y promover su 
participación real y efectiva, pero creemos que esos objetivos exceden el marco de 
competencia en materia de compras y contrataciones de esta Defensoría. 


En ese sentido, celebramos que el Instituto de Asociativismo y Economía Social (INAES) 
hiciera entrega de la matrícula y CUIT a la cooperativa Alt (Alternativa Laboral Trans), 
integrada por personas trans y no binaries, que realizan trabajos de tecnología especializada 
en el desarrollo de soluciones web. Destacamos también que su estatuto es el primero de 
una cooperativa en la Argentina redactado en lenguaje inclusivo. 


Por todo eso, repensamos la propuesta en el mismo sentido, como acción positiva 
transformadora y evaluamos que la misma sería un incentivo para que las empresas se 
capaciten en género, si se constituye en una herramienta más de puntuación de la oferta 
técnica en las licitaciones de compras y servicios a prestarse en el ámbito de la Defensoría. 


Por eso proponemos que al momento de evaluar oferentes, se puntúe también en función de 
quienes se capaciten para “...cuestionar formas de pensar y actuar que reproduzcan 
situaciones de discriminación y violencia basadas en el género y la orientación sexual, y para 
promover la transversalización de la perspectiva (o enfoque) de género en la actividad...” y de 
este modo, colaborar para alcanzar la igualdad de oportunidades entre hombres, mujeres y 


disidencias y evitar la discriminación por razón de sexo en el contexto laboral. 





? https://www.argentina.gob.ar/noticias/el-gobierno-inicio-el-proceso-para-crear-la-norma-iram-para-la- 
certificacion-del-sistema-0 
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Por eso, en atención a la importancia de los servicios que se licitan y sus características, 
debería adecuarse la “Matriz de Evaluación de los Oferentes” que forma parte integrante del 
Pliego de bases y condiciones particulares. 


En este sentido, se propone que entre la documentación solicitada para participar de la 
contratación habitualmente, se agregue: 


1. Listado de cursos sobre sensibilidad en el tema de géneros del personal y 
órganos de conducción de la oferente. Dentro de los mismos deberá incluirse: 
denominación del curso, empresa u organismo que lo dictó, dirección y teléfono. 

2. Acreditación de los cursos declarados en el punto anterior, mediante 
constancia escrita extendida por la empresa u organismo que haya dictado el curso, 
nómina de las personas capacitadas, duración del curso y fecha de cursada. 

3. Y/o la aplicación interna de protocolos de prevención e intervención en 
situaciones de acoso y violencia laboral con perspectiva de género, basados en 
recomendaciones de personas humanas y/u organizaciones privadas de reconocida 
solvencia en la materia y/u organismos públicos. 


Esa documentación deberá integrar los grupos de factores a los que se les asignará un 
puntaje dentro del total de cien puntos que tiene la matriz de evaluación de oferentes. 


Oportunamente, cuando se aprueben los procesos de normas IRAM respecto a 
certificaciones de igualdad de género, deberán solicitarse en el Pliego de Bases y Condiciones 
Particulares, entendiendo que el proceso de certificación será una forma muy clara de 
mostrar que una empresa tiene buenas prácticas al respecto. 


Todo ello sin colisionar con el principio de promoción de la concurrencia de interesades y de 
la competencia entre oferentes, previsto en el inciso b) del artículo segundo del Estatuto 
Reglamento de Compras y Contrataciones de Obras, Bienes y Servicios, reglamentario del 
Decreto N° 1023/01, aprobado por Resolución DPSCA n° 32 de fecha 24 de mayo de 2013. 


A la vez, proponemos que al personal de las empresas contratadas actualmente prestando 
servicios en la Defensoría, se lo invite a participar de las capacitaciones en la materia que a 
futuro se realicen, siempre con la aprobación de la Empresa y dentro del horario laboral de 
les trabajadores. 
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